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PENGARUH QUALITY OF WORK LIFE TERHADAP KINERJA DOSEN 







Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh dari quality of work life 
terhadap kinerja dosen manajemen fakultas ekonomi dan bisnis universitas 
hasanuddin dengan mengunakan kuesioner sebagai data primer yang 
variabelnya di kaji melalui hasil observasi,wawancara langsung serta kajian 
mendalam mengenai faktor quality of worklife dalam tataran kinerja dosen. 
Kemudian di uji melalui instrumen yang sifatnya valid serta reliabel dan di analisis 
menggunakan metode kuantitatif.Dari hasil kuesioner di dapati bahwa hasil Uji T, 
variabel Quality of worklife berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja dosen 
jurusan manajemen fakultas okonomi dan bisnis universitas hasanuddin. 
 
Kata kunci : Quality of worklife, kinerja, restrukturisasi kerja, sistem imbalan,     
















THE EFFECT OF QUALITY OF WORK LIFE ON THE TOWARD TEACHER 
PERFORMANCE OF THE FACULTY OF ECONOMICS AND BUSINESS 







This study aimed to know the effect of the quality of work life for faculty 
performance management, faculty of economics and business, university of 
Hasanuddin using the questionnaire as a primary data variables in the review 
through observation, interviews and in-depth study of the factors of quality of 
worklife in the level of faculty performance. Then tested through instruments that 
are valid and reliable and analyzed using quantitative methods .The results of the 
questionnaires found that the results of Test T, Quality of worklife variables 
significantly affect the performance of the lecturer of economics and business 
management faculty of Hasanuddin University. 
 
 
Keyword : Quality of worklife, performance, job restructuring, reward systems, 
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1.1 Latar Belakang 
Suatu organisasi pada dasarnya dapat berkembang kerena dipengaruhi 
oleh banyak faktor yang diterapkan terhadap organisasi tersebut, diantaranya 
adalah sumber daya manusia dimana  dalam hal ini merupakan salah satu modal 
utama dalam mengembangkan organisasi, bahkan merupakan salah satu yang 
paling penting dalam organisasi profit maupun non profit. 
Sumber daya manusia yang baik akan memberi dampak positif terhadap 
organisasi. Ketika sumber daya manusia yang dimiliki oleh sebuah organisasi 
berkualitas maka organisasi akan memiliki hasil dan kinerja yang secara otomatis 
akan berkualitas pula. Dalam era global kita melihat bahwa banyak  manajer 
berbondong-bondong untuk memberdayakan sumber daya manusianya secara 
maksimal karena sumberdaya manusia memiliki tanggung jawab serta 
konsekuensi dari hasil atau tujuan organisasi tersebut. 
 Organisasi seharusnya memiliki kepentingan terhadap kinerja terbaik 
yang mampu di hasilkan oleh angotanya dalam rangkaian sistem yang berlaku 
dalam organisasi tersebut. Pada dasarnya kinerja karyawan merupakan hasil 
proses yang kompleks baik berasal dari diri pribadi karyawan (internal factor) 
maupun dari lingkungan sekitar (external factor) yang biasanya memerlukan 




 Faktor-faktor internal yang memengaruhi kinerja misalnya tingkat 
pendidikan, motivasi, tujuan, harapan dan lain-lain, sementara contoh faktor 
eksternal yang memengaruhi kinerja adalah lingkungan fisik dan non fisik 
perusahaan seperti fasilitas perusahan, asuransi, rasa aman, dan lain 
sebagainya. Kinerja yang baik tentu saja merupakan harapan bagi semua 
perusahaan dan institusi yang memekerjakan karyawan, karena kinerja karyawan 
pada akhirnya diharapkan dapat berpengaruh terhadap meningkatkan kinerja 
perusahaan secara keseluruhan. Karena seluruh rangkaian yang kompleks 
tersebut manajemen sumber daya manusia (MSDM) juga berkewajiban 
membangun perilaku kondusif karyawan untuk mendapatkan kinerja terbaik.  
Tidak jarang terjadi di kebanyakan organisasi mengesampingkan kualitas 
kehidupan para sumber daya manusianya sehingga terjadi penurunan kulaitas 
dari hasil pekerjaan yang mereka kerjakan, dimana hal ini dapat berujung kepada 
buruknya kinerja dari organisasi tersebut. Dalam lingkungan kerja, pelaksanaan 
tugas yang baik dan profesional dapat terwujud dengan menumbuhkan budaya 
kerja yang baik. Lingkungan kerja yang kondusif sangat penting diciptakan oleh 
perusahaan agar karyawan merasa nyaman dalam melaksanakan tugas dan 
mencapai kinerja terbaik. Penting bagi perusahaan untuk membuat  karyawan 
merasa nyaman dengan pekerjaan dan lingkungan kerja sehingga mereka dapat 
mencapai kinerja terbaik. Faktor yang meningkatkan kepuasan kerja karyawan 
sangat berharga, maka perusahaan bertanggung jawab untuk memelihara quality 
of work life (QWL) dan membina karyawan agar bersedia memberikan 
sumbangannya secara optimal untuk mencapai tujuan perusahaan (Pruijt, 2003). 
Menurut Cascio (2006), quality of work life didefinisikan sebagai persepsi 
karyawan tentang kesejahteraan mental dan fisiknya ketika bekerja. Ada dua 




life adalah sejumlah keadaan dan praktek dari organisasi. Sementara yang 
kedua, quality of work life adalah persepsi karyawan bahwa mereka ingin merasa 
aman, puas, dan mendapatkan kesempatan untuk tumbuh dan berkembang 
sebagai layaknya manusia.  
Cascio (2006) menguraikan sembilan komponen quality of work life yang 
terdiri dari keterlibatan karyawan, pengembangan karir, penyelesaian masalah, 
komunikasi, fasilitas yang didapat, rasa aman terhadap pekerjaan, keselamatan 
lingkungan kerja, kompensasi yang seimbang, dan rasa bangga terhadap 
perusahaan. 
Pengertian Quality of Work Life menurut Nawawi (2008) adalah "program 
yang mencakup cara untuk meningkatkan kualitas kehidupan dengan 
menciptakan karyawanan yang lebih baik". Berbagai faktor perlu dipenuhi dalam 
menciptakan program QWL, antara lain restrukturisasi kerja, sistem imbalan, 
partisipasi kerja, dan lain sebagainya. Program kualitas kehidupan kerja 
dimaksudkan agar dilakukan perbaikan terus menerus untuk membangkitkan 
kinerja karyawan, misalnya dengan memberi kesempatan yang lebih baik dalam 
berpartisipasi, tantangan, harapan, dan kesejahteraan yang lebih menjanjikan. 
Istilah Quality of Work Life (QWL) pertama sekali diperkenalkan pada 
tahun 1972. QWL menjadi perhatian setelah United Auto Workers and General 
Motors memulai sebuah program QWL untuk perubahan kerja. Program QWL 
mula-mula dipusatkan pada kebutuhan para pekerja wanita dan kemudian 
diperluas kepada semua karyawan. Beberapa perusahaan secara teratur 
mengidentifikasi kebutuhan karyawannya untuk memastikan bahwa program 
QWL mereka responsif dan relevan, terutama ketika kebutuhan pekerja berubah-




pekerjaan dengan kebutuhan, minat dan tekanan yang dihadapi oleh karyawan 
sehingga bermanfaat untuk meningkatkan produktivitas perusahaan dan 
mengurangi turnover karyawan. 
Perusahaan yang kurang memerhatikan faktor kualitas kehidupan kerja 
sepertinya akan sulit mendapatkan atau memertahankan pekerja yang sesuai 
dengan kebutuhan perusahaan, bahkan akan sulit membangkitkan kinerja 
karyawan yang sudah ada. Dan lebih dari itu akan menghadapi kondisi 
perpindahan pekerja (labour turnovers) karena mereka lebih memilih untuk 
bekerja di tempat atau perusahaan lain yang menerapkan berbagai faktor 
kualitas kehidupan kerja ( quality of worklife ) yang lebih menjanjikan (Umar, 
2001:59). 
Universitas Hasanuddin sebagai lembaga pendidikan yang termasuk 
salah satu Universitas terbesar di Indonesia dan universitas terbaik di Indonesia 
bagian timur, memiliki kualitas kerja yang dipertanyakan oleh peneliti karena 
memiliki akreditasi A, dimana sumber daya manusianya lah yang menjadi salah 
satu faktor kunci keberhasilan dan roda penggerak dalam dunia universitas 
karena itulah quality of worklife harus memiliki kualitas yang baik agar sumber 
daya manusianya mampu memaksimalkan kinerjanya. 
Fakultas ekonomi dan bisnis sebagai fakultas pertama dan tertua di 
universitas hasanuddin memiliki 3 jurusan berbeda di dalamnya yaitu jurusan 
ilmu ekonomi, manajemen, dan akuntansi. Jurusan manajemen terbilang berhasil 
dalam dunia pendidikan karena telah mendapatkan agriditasi A, dengan memiliki 
tenaga pengajar ( dosen ) sebanyak 52 orang aktif, mampu melaksanakan 




Ada banyak alasan yang membuat para dosen mampu melaksanakan 
tugasnya dengan baik salah satunya adalah Quality of worklife. Berdasarkan 
latar belakang di atas peneliti tertarik untuk meneliti apakah universitas 
hasanaddin fakultas ekonomi dan bisnis jurusan manajemen mampu 
menciptakan suasana iklim  kerja yang baik yang dapat beimlementasi pada 
peningkatan kualitas kinerja yang lebih baik, maka dari itu penulis akan meneliti 
tentang : ”pengaruh quality of work life terhadap kinerja dosen fakultas 
ekonomi dan bisnis jurusan manajemen universitas hasanuddin. 
1.2. Rumusan Masalah  
Apakah ada pengaruh antara Quality Of Worklife terhadap Kinerja dosen 
fakultas ekonomi dan bisnis jurusan manajemen universitas hasanuddin 
 
1.3. Tujuan Penelitian 
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis sejauh mana pengaruh  
Quality of Worklife terhadap Kinerja dosen manajemen fakultas ekonomi dan 
bisnis Universitas Hasanuddin 
1.4. Manfaat Penelitian  
1. Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi tambahan bagi 
dosen fakultas ekonomi dan bisnis jurusan manajemen universitas 
hasanuddin sehingga dapat dilakukan usaha-usaha untuk meningkatkan taraf 




2. Hasil penelitian ini mampu menjadi rujukan bagi penelitian selanjutnya serta 
dapat dimanfaatkan oleh kalangan akademisi sebagai referensi dalam bidang 
manajemen sumber daya manusia, serta pemahaman organisasi khususnya 
tentang Quality of Worklife. 
1.5. Sistematika Pembahasan  
 Hasil penelitian ini dilaporkan dalam bentuk sekripsi dengan sistematika 
penulisan, sebagai berikut : 
 
BAB I Pendahuluan  
Berisikan Latar belakang masalah penelitian, perumusan masalah 
penelitian, tujuan penelitian, manfaat penelitian, dan sistematika penulisan.  
 
BAB II Tinjauan Pustaka  
Berisikan teori-teori yang relevan dengan masalah yang ingin diteliti, 
kerangka pikir teoritis, penelitian terdahulu serta hipotesis penelitian yang akan 
diuji.    
 
BAB III Metode Penelitian 
Berisikan Objek penelitian, waktu penelitian, jenis dan sumber data, 
teknik pengumpulan data, populasi dan sampel, instrument penelitian , variable 





BAB IV   Hasil Penelitian dan Pembahasan  
Bab ini berisi profil tempat menelti serta analisi data yang diperoleh dari 
peneliti dan menganalisis data yang telah dikumpulkan.  
BAB V    Penutup  








1.1 Landasan teori 
1.1.1 Deifinisi Sumber Daya Manusia 
Menurut Hasibuan (2003:244) Sumber Daya Manusia adalah kemampuan 
terpadu dari daya pikir dan daya fisik yang dimikiki individu. Pelaku dan sifatnya 
dilakukan oleh keturunan dan lingkungannya, sedangkan prestasi kerjanya 
dimotivasi oleh keinginan untuk memenuhi kepuasannya. Sumber daya manusia 
(SDM) terdiri dari daya fikir dan daya fisik setiap manusia, tegasnya kemampuan 
setiap manusia ditentukan oleh daya fikir dan daya fisiknya. SDM atau manusia 
menjadi unsur utama dalam setiap aktivitas yang dilakukan. Peralatan yang 
handal atau canggih tanpa peran aktif SDM, tidak berarti apa-apa. Daya pikir 
adalah kecerdasan yang dibawa lahir (modal dasar) sedangkan kecakapan 
diperoleh dari usaha (belajar dan pelatihan). Kecerdasan tolak ukurnya 
Intelegence Quotient (IQ) dan Emotion Quality (EQ). 
Menurut Veithzal Rivai (2003:1), Manajemen Sumber Daya 
Manusia  merupakan salah satu bidang dari manajemen umum yang meliputi 
segi-segi perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan dan pengendalian. 
Proses ini terdapat dalam fungsi atau bidang produksi, pemasaran, keuangan, 
maupun kepegawaian. Karena sumber daya manusia dianggap semakin penting 
perannya dalam pencapaian tujuan perusahaan, maka berbagai pengalaman 
dan hasil penelitian dalam bidang SDM dikumpulkan secara sistematis dalam 





Menurut Veithzal Rivai (2003:6), Sumber Daya Manusia adalah seorang 
yang siap, mau dan mampu memberi sumbangan usaha pencapaian tujuan 
organisasi. Selain itu sumber daya manusia merupakan salah satu unsur 
masukan (input) yang bersama unsur lainnya seperti modal, bahan, mesin dan 
metode/teknologi diubah menjadi proses manajemen menjadi keluaran (output) 
berupa barang atau jasa dalam usaha mencapai tujuan perusahaan. 
Menurut  Anwar Prabu Mangkunegara (2001:4) Manajemen Sumber Daya 
Manusia merupakan suatu perencanaan, pengorganisasian, pengkoordinasian, 
pelaksanaan, dan pengawasan terhadap pengadaan, pengembangan, 
pemberian balas jasa, pengintegrasian, pemeliharaan, dan pemisahan tenaga 
kerja dalam rangka mencapai tujaun organisasi. Manajemen Sumber Daya 
Manusia dapat didefinisikan pula sebagai suatu pengelolaan dan 
pendayagunaan sumber daya yang ada pada individu (pegawai). Pengelolaan 
dan pendayagunaan tersebut dikembangkan secara maksimal di dalam dunia 
kerja untuk mencapai tujuan organisasi dan pengembangan individu pegawai. 
2.1.2 Quality of work life 
Cascio (2006) mengatakan bahwa quality of work life dapat didefinisikan 
sebagai persepsi karyawan tentang kesejahteraan mental dan fisiknya ketika 
bekerja. Ada dua pandangan mengenai maksud dari quality of work life. Pertama, 
quality of work life adalah sejumlah keadaan dan praktek dari organisasi (contoh: 
pengayaan penyelia yang demokratis, keterlibatan pekerja, dan kondisi kerja 
yang aman). Sementara yang kedua, quality of work life adalah persepsi 
karyawan bahwa mereka ingin rasa aman, mereka merasa puas, dan 





manusia. quality of work life karyawan merupakan salah satu tujuan penting 
dalam memenuhi kebutuhan dan keinginan pegawai. 
Nawawi (2008:23) mengungkapkan bahwa kualitas kehidupan kerja yaitu  
perusahaan harus menciptakan rasa aman dan kepuasan dalam bekerja demi 
mewujudkan tujuan perusahaan. 
 Luthans (2006:569) mengatakan bahwa Quality of work life adalah 
dampak efektivitas manusia dan perusahaan yang dikombinasikan dengan 
penekanan partisipasi dalam pemecahan masalah dan pembuatan keputusan. 
Quality of work life mempunyai peran yang penting terhdap jalannya aktivitas 
kerja, dimana para pimpinan dan bawahan harus dapat menentukan da 
melaksanakan kegiatan dengan adanya kesepakatan dalam menjalankan 
kegiatan pekerjaan. 
 Bernardin dan Russel (1993:520) menyatakan bahwa Quality of work life 
berkenaan dengan tingkat kepuasan,motivasi, keterlibatan, dan komitmen pribadi 
yang dialami berkenaan dengan hidup mereka di tempat kerja. Kualitas 
kehidupan kerja adalah tingkat individu (pegawai) dalam mencukupi kebutuhan 
mereka secara pribadi (suatu kebutuhan untuk kebebasan) selama mereka 
masih dipekerjakan. Perusahaan tertarik untuk meningkatkan kualitas kehidupan 
kerja secara umum mencoba untuk menanamkan kepada pegawai akan nyaman, 
keadilan, kebanggaan keluarga, demokrasi, kepemilikan, otonom, tanggung 
jawab dan fleksibilitas. 
Menurut Dubrin (1994:376) “Quality Of Work Life is related to the degree 
to which the full range of human needs is met”. Kualitas kehidupan kerja dapat 





suatu lingkungan kerja. Apabila kebutuhan manusia telah dipenuhi, maka 
produktivitas organisasi dapat meningkat. 
Jewell & Siegall (1998) mengemukakan bahwa berbagai macam 
komponen dari kesejahteraan karyawan secara umum yang lebih penting adalah 
lingkungan kerja yang aman dan sehat, hubungan yang baik dengan supervisor, 
dukungan dan persahabatan rekan sekerja, kerja yang sesuai dengan kebutuhan 
dan kemampuan individu, derajat kepuasan dengan situasi kerja, dan 
kesempatan untuk bertumbuh dan pengembangan pribadi. Istilah yang 
digunakan untuk menjelaskan hasil interaksi individu, pekerjaan, organisasi 
global dan multidimensi ini adalah quality of work life.  
2.1.3. Komponen Quality of Work Life 
Menurut Cascio (2006), usaha perusahaan untuk memperbaiki quality of 
work life adalah usaha untuk memperbaiki komponen berikut ini :  
1. Keterlibatan karyawan (Employee participation), contohnya dengan 
membentuk tim peningkatan kualitas, membentuk tim keterlibatan 
karyawan, dan mengadakan pertemuan partisipasi karyawan.  
2. Pengembangan karir (Career development), contohnya dengan 
mengadakan pendidikan dan pelatihan, evaluasi kinerja dan promosi. 
Manfaat pengembangan karir adalah :  
a. Mengembangkan prestasi karyawan  
b. Mencegah terjadinya karyawan yang minta berhenti untuk pindah 
kerja dengan cara meningkatkan loyalitas karyawan.  
c. Sebagai wahana untuk memotivasi karyawan agar dapat 





d. Mengurangi subjektivitas dalam promosi  
e. Memberikan kepastian hari depan  
f. Sebagai usaha untuk mendukung organisasi memperoleh tenaga 
yang cakap dan terampil dalam melaksanakan tugas.   
3. Rasa bangga terhadap institusi (Pride), contohnya perusahaan 
memperkuat identitas dan citra perusahaan, meningkatkan partisipasi 
masyarakat, dan lebih peduli terhadap lingkungan.   
4. Kompensasi yang seimbang (Equitable compensation), contohnya 
perusahaan memberikan gaji dan keuntungan yang kompetitif. Menurut 
Hasibuan (2000) besarnya kompensasi mencerminkan status, 
pengakuan, dan tingkat pemenuhan kebutuhan yang dinikmati oleh 
karyawan bersama keluarganya. Tujuan pemberian kompensasi adalah :  
a. Ikatan kerja sama antara karyawan dan pemberi kerja  
b. Kepuasan kerja dengan pemenuhan kebutuhan-kebutuhan  
c. Sebagai motivator  
d. Program kompensasi atas prinsip adil dan layak serta eksternal 
konsistensi yang kompetitif maka stabilitas karyawan lebih 
terjamin karena turnover relatif kecil  
e. Disiplin karyawan akan lebih baik   
f. Karyawan dapat dihindarkan dari pengaruh serikat buruh dan lebih 
berkonsentrasi pada pekerjaannya  
5. Rasa aman terhadap pekerjaan (Job security), contohnya program 
pensiun dan status karyawan tetap.  
6. Fasilitas yang didapat (Wellness), contohnya jaminan kesehatan, program 
rekreasi, program konseling. Konseling adalah setiap aktivitas di tempat 





dan teknik untuk membantu individu lainnya memikul tanggung jawab dan 
mengelola pembuatan keputusan mereka apakah hal ini terkait dengan 
pekerjaan atau pribadi, khususnya yang berkaitan dengan 
pengembangan diri. Aktivitas konseling sebagai bagian dari kehidupan 
untuk bekerja secara normal.  
7. Keselamatan lingkungan kerja (Save environment), contohnya 
perusahaan membentuk komite keselamatan, tim gawat darurat, dan 
program keselamatan. Menurut Hariandja (2002), secara umum  
kewajiban  perusahaan dalam meningkatkan keselamatan kerja terdiri 
dari :  
a. Memelihara tempat kerja yang aman dan sehat bagi pekerja  
b. Mematuhi semua standar dan syarat kerja  
c. Mencatat semua peristiwa kecelakaan yang terjadi yang berkaitan 
dengan keselamatan kerja.   
8. Penyelesaian masalah (Conflict resolution), contohnya manajemen 
membuka jalur formal untuk menyampaikan keluhan atau permasalahan.   
9. Komunikasi (Communication), komunikasi secara terbuka baik melalui 
manajemen langsung maupun melalui serikat pekerja, pertemuan grup. 
Bentuk komunikasi organisasi secara umum dibedakan menjadi dua yaitu 
komunikasi formal dan non formal. Bentuk komunikasi formal adalah 
bentuk hubungan komunikasi yang diciptakan secara terencana, melalui 
jalur-jalur formal dalam organisasi, yang melekat pada saluran-saluran 
yang ditetapkan sebagaimana telah ditunjukkan melalui struktur. Bentuk 
khas dari komunikasi ini adalah berupa komunikasi yang ada di luar 





bersifat insidental, menurut kebutuhan atau kepentingan interpersonal 
yang baik, atau atas dasar kesamaan kepentingan.  
 
 
Gambar 2.1 Quality of Work Life 
Sumber: Hadari Nawawi (2008:24) di modifikasi dari Cascio (2006:25) 
 
Berdasarkan Gambar 2.1 menurut Nawawi (2008:24) dapat dijelaskan bahwa 
ada sembilan aspek pada sumber daya manusia yang perlu diciptakan, dibina 





1. Komunikasi. Di setiap lingkungan organisasi atau perusahaan, karyawan 
memerlukan komunikasi yang terbuka dalam batas-batas wewenang dan 
tanggung jawab masing-masing. Dengan komunikasi yang lancar maka 
karyawan akan mendapatkan informasi-informasi penting secara tepat.  
2. Keterlibatan kerja. Di suatu perusahaan setiap karyawan memiliki 
kesempatan untuk memberikan sumbangan dalam memecahkan konflik 
baik di perusahaaan maupun konflik antar karyawan dilakukan secara 
terbuka, jujur, dan adil.kondisi tersebut sangat berpengaruh pada loyalitas 
dan dedikasi serta motivasi kerja karwan.  
3. Restrukturisasi kerja. Di suatu peusahaan setiap karyawan memerlukan 
kejelasan tentang pengembangan karier mereka dalam menghadapi 
masa depan. Untuk itu maka ditempuh melalui penawaran kenaikan 
jabatan, member kesempatan mengikuti pelatihan atau pendidikan diluar 
perusahaan pada lembaga pendidikan yang lebih tinggi.  
4. Partisipasi. Di suatu perusahaan, setiap karyawan perlu diikutsertakan 
dalam proses pengambilan keputusan dan pelaksanaan pekerjaan sesuai 
dengan posisi, kewenangan, jabatan masing-masing.  
5. Kebanggaan. Di suatu perusahaan, setiap karyawan perlu dibina dan 
dikembangkan perasaan bangganya pada tempatnya bekerja, termasuk 
juga pada pekerjaan atau jabatannya.  
6. Sistem imbalan. Adalah pemberian salah satu bentuk penghargaan 
kepada karyawan atas sumbangannya kepada organisasi terutama 
tercermin dari perestasi karyawannya. Di suatu perusahaan setiap 
karyawan harus memperoleh kompensasi yang adil, wajar dan 
mencukupi. Untuk itu diperlukan kemampuan menyusun dan 





dan tidak langsung demi mensejahterakan kehidupan karyawan sesuai 
dengan posisi jabatannya.  
7. Lingkungan kerja. Setiap karyawan memerlukan keamanan di lingkungan 
kerja. Untuk itu perusahaan berkewajiban menciptakan dan 
mengembangkan serta memberi jaminan lingkungan kerja yang aman 
dengan membentuk komite keamanan lingkungan kerja yang secara terus 
menerus melakukan pengamatan dan pemantauan kondisi tempat dan 
peralatan kerja guna menghindari segala sesuatu yang membahayakan 
para pekerja.  
8. Rasa aman. Setiap perusahaan memerlukan rasa aman atau jaminan 
kelangsungan pekerjaannya. Untuk itu perusahaan perlu berusaha 
menghindari pemberhentian sementara para karyawan, menjadikan 
sebagai karyawan tetap dengan memiliki tugas-tugas regular dan memiliki 
program yang teratur dalam memberikan kesempatan karyawan untuk 
mengundurkan diri, terutama melalui pengaturan pension. Setiap 
karyawan memerlukan perhatian terhadap pemeliharaan kesehatannya, 
agar dapat bekerja secara efektif, efisien dan produktif.  
9. Keselamatan kerja. Di lingkungan suatu perusahaan, setiap dan semua 
karyawan memerlukan perhatian terhadap pemeliharaan kesehatannya, 
agar dapat bekerja secara efektif, efisien, dan produktif. Untuk itu 
perusahaan dapat mendirikan dan menyelenggaran program 
pemeliharaan kesehatan, program rekreasi dan program 
konseling/penyuluhan bagi karyawan.  
Nawawi (2008:23) setiap perusahaan atau organisasi harus mampu 
menciptakan rasa aman kepuasan dalam bekerja atau disebut dengan Quality Of 





Burstein (1987:165) bahwa faktor yang mempengaruhi kualitas kehidupan 
kerja adalah:  
1. Sistem kompensasi yang adil dan rasional.  
2. Jalur karir yang jelas, sehingga dapat membantu karyawan untuk 
mengembangkan karir dan mewujudkan seluruh kemampuan dan 
minatnya.  
3. Pengembangan kemampuan karyawan.  
4. Hubungan yang bersifat terbuka diantara anggota organisasi, baik 
diantara rekan kerja maupun hubungan atasan dan bawahan.  
5. Variasi tugas yang menarik dan menantang bagi karyawan.  
2.1.4. Bentuk-Bentuk Quality of Work Life  
Quality of work life mempengaruhi kualitas kehidupan karyawan. Quality 
of work life merupakan aktivitas-aktivitas yang dilakukan oleh managemen 
sumber daya manusia untuk memartabatkan karyawannya dalam lingkungan 
kerja (Kossen, 1987). Beberapa aktivitas yang dilakukan oleh perusahaan untuk 
memperbaiki kualitas kehidupan bekerja bagi karyawan adalah:  
a. Participation  
Partisipasi karyawan dalam proses membuat keputusan yang berkaitan 
dengan pekerjaannya dan lingkungan kerjanya dapat memperbaiki kualitas 
kehidupan bekerjanya. Partisipasi ini ada dua bentuk yaitu partisipasi horizontal 
yaitu interaksi karyawan dengan teman sekerja dan tim; dan partisipasi vertical 
yaitu keterlibatan dalam membuat keputusan dengan atasan. Kedua partisipasi 
ini dapat meningkatkan kualitas kehidupan bekerja karyawan. Tujuannya adalah 





otonomi dalam membuat pilihan yang berkaitan dengan lingkungan kerjanya dan 
menyesuaikan kepribadiannya dengan tuntutan kerja sebagaimana halnya 
dengan menyesuaikan pekerjaannya dengan diluar pekerjaannya.  
b. Job redesign  
Efektivitas dan efisiensi dalam penyelesesaian tugas dan proses kerja 
membutuhkan koordinasi yang tinggi dan kontrol yang kuat terhadap karyawan. 
Penelitian sebelumnya menemukan dampaknya terhadap lingkungan kerja 
seperti mempengaruhi motivasi karyawan, kepuasan kerja dan performa kerja 
yang berimplikasi negatif terhadap organisasi dan menurunkan Quality of work 
life. Oleh karena itu, penelitian selanjutnya menemukan bahwa mendesain ulang 
kerja dalam batasan produksi dapat meningkatkan kualitas kehidupan bekerja 
dan mempertahankan atau meningkatkan produktivitas. Tujuannya adalah untuk 
menyesuaikan karakteristik pribadi karyawan dengan karakteristik pekerjaan.  
Salah satu bentuk job redesign adalah job enrichment, dimana dengan 
meningkatkan tanggung jawab karyawan baik dalam perencanaan, pelaksanaan 
dan pengontrolan pekerjaan, dan dengan memberikan kesempatan untuk 
membuat keputusan tentang metode dan prosedur yang akan dilaksanakan, atau 
dengan memberikan kesempatan untuk berinteraksi langsung dengan klien atau 
departemen lain, semuanya dapat meningkatkan kualitas kehidupan bekerja. 
Dimensi job enrichment mempengaruhi aspek psikologis individu yang kemudian 
menghasilkan konsekuensi pribadi dan pekerjaan seperti performa kepuasan, 
ketidakhadiran menurun serta meningkatkan motivasi internal karyawan.  





Tim merupakan salah satu bentuk kelompok, dimana setiap anggota 
menganut kepribadian kelompok yang ditandai dengan cohesiveness, beliefs, 
value and norm dan goal. Kerja tim dapat meningkatkan dan memaksimalkan 
kerjasama anggota tim dan meningkatkan pembelajaran karyawan untuk 
mempelajari keahlian karyawan lain terutama cara efisien dalam meningkatkan 
produksi. 
2.1.5. Usaha meningkatkan Quality of Work Life  
Cascio (2006) mengungkapakan bahwa ada beberapa usaha untuk 
Meningkatkan kualitas kehidupan kerja yaitu:  
1. Manajer harus menjadi pemimpin dan pelatih bukan sebagai bos/diktator.  
2. Keterbukaan dan kepercayaan adalah penting. Kualitas kehidupan kerja 
dapat digunakan sebagai alat untuk meretakkan serikat buruh dan 
menjauhkan mereka. Mereka harus tetap terpisah dari kontrak penawaran 
kolektif dan tidak dapat digunakan oleh serikat buruh alat untuk melawan 
manajemen.  
3. Secara tipikal informasi yang dipegang oleh manajemen harus di bagi,dan 
saran yang dibuat oleh non manajer harus diambil serius.  
4. Kualitas kehidupan kerja harus brubah secara terus menerus dan menjadi 
kedepan dari pemecahan awal sampai pada tingkat partnership aktual 
antara manajemen dan karyawan.  
Michale dan Stan Kosssen ((1997:309) menengungkapkan bahwa metode 
memperbaiki kualitas kehidupan kerja ada beberapa hal yang dilakukan yaitu :  
1. Job Enrichment (pengayaan pekerjaan)  
2. Job Enlargement (perluasan pekerjaan)  





4. Manipulating core job dimensions (menanipulasi dimensi pekerjaan 
inti)  
5. Job rotation (rotasi jabatan)  
6. Cross-traning (pelatihan silang)  
7. Feedbach and reinforcement (balikan dan penguatan)  
8. Well pay and floating holidays (gaji yang baik dan hari libur yang 
sering berganti-ganti.  
9. Empowerment (pemberdayaan)  
10. Child and elder care (perawatan anak dan orang tua)  
11. Changes to the work environment and social environment (perubahan 
lingkungan pekerjaan dan lingkungan social)  
12. Ergonomic changes (perubahan ergonomic)  
13. Wellness program (program kesehatan)  
14. Aesthetics and personalization (aestetika dan personalisasi)  
2.1.6. Dampak Quality of Work Life  
Rhonen (1981) mengatakan bahwa pengukuran quality of work life akan 
berdampak pada :  
a. meningkatkan sikap positif karyawan terhadap pekerjaannya dan 
terhadap perusahaan,  
b. meningkatkan produktivitas dan motivasi intrinsik karyawan,  
c. meningkatkan efektifitas perusahaan dan kompetitif perusahaan dalam 
menghadapi bisnis global. 
2.2     Kinerja Karyawan  





Kinerja berasal dari pengertian performance. Ada pula yang memberikan 
pengertian performance sebagai hasil kerja atau prestasi kerja. Namun, 
sebenarnya kinerja mempunyai makna yang lebih luas, bukan hanya hasil kerja, 
tetapi termasuk bagaimana proses pekerjaan berlangsung. Pengertian kinerja 
atau performance merupakan gambaran mengenai tingkat pencapaian 
pelaksanaan suatu program kegiatan atau kebijakan dalam mewujudkan 
sasaran, tujuan, visi, dan misi organisasi yang dituangkan melalui perencanaan 
strategis suatu organisasi. Kinerja dapat diketahui dan diukur jika individu atau 
sekelompok karyawan telah mempunyai kreteria atau standar keberhasilan tolak 
ukur yang ditetapkan oleh organisasi (Moehoeriono, 2009:60-61). 
Menurut Anwar Prabu (2006:67) kinerja adalah kerja secara kualitas dan 
kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya 
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 
Veithzal Rivai (2008:14) kinerja adalah tingkat hasil keberhasilan 
seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu di dalam melaksanakan 
tugas dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti standar hasil kerja, 
target atau sasaran atau kreteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan telah 
disepakati bersama. Kinerja seorang tenaga kerja atau karyawan dalam suatu 
organisasi atau intitusi kerja, dipengaruhi oleh banyak faktor, baik faktor dari 
dalam karyawan itu sendiri maupun faktor lingkungan atau organisasi kerja itu 
sendiri (Moeheriono, 2009:63). 
Menurut Prawirosentono (2000) bahwa kinerja merupakan hasil karya yang 
dapat dicapai seseorang atau kelompok dalam rangka upaya mencapai tujuan 
organisasi sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing untuk 
mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum 





Cascio (2006) mengemukakan bahwa kinerja merujuk kepada pencapaian 
tujuan karyawan atas tugas yang diberikan. 
Wibowo (2007) mengatakan bahwa performance sering diartikan sebagai 
kinerja, hasil kerja atau prestasi kerja. Kinerja mempunyai makna yang lebih luas, 
bukan hanya menyatakan sebagai hasil kerja, tetapi juga bagaimana proses 
kerja berlangsung. Implementasi kinerja dilakukan oleh sumber daya manusia 
yang memiliki kemampuan, kompetensi, motivasi, dan kepentingan. 
Menurut Soeprihanto (2001) kinerja adalah hasil kerja seseorang karyawan 
selama periode tertentu dibandingkan dengan berbagai standar target/sasaran 
atau kriteria yang telah disepakati bersama. 
2.2.2. Pengukuran Kinerja  
Menurut Moeheriono (2009) kinerja dapat diketahui dan diukur jika 
individu atau sekelompok karyawan telah mempunyai kriteria atau standar 
keberhasilan tolak ukur yang ditetapkan oleh organisasi. Oleh karena itu, jika 
tanpa tujuan dan target yang ditetapkan dalam pengukuran, maka kinerja pada 
seseorang atau kinerja organisasi tidak mungkin dapat diketahui bila tidak ada 
tolak ukur keberhasilannya.  
Ilyas (2001) mengemukakan bahwa penilaian kinerja adalah suatu proses 
menilai hasil karya personal dalam suatu organisasi melalui instrumen kinerja 
dan pada hakikatnya merupakan suatu evaluasi terhadap penampilan kerja 
personal dan membandingkannya dengan standar baku penampilan.  
Menurut Sofyandi (2008) penilaian kinerja merupakan proses organisasi 
dalam mengevaluasi pelaksanaan kerja karyawan. Dalam penilaian kinerja dinilai 





Dharma (2005) mengemukakan bahwa faktor-faktor tingkat kinerja meliputi : 
mutu pekerjaan, jumlah pekerjaan, efektifitas biaya dan inisiatif. Sementara 
karakteristik individu yang memengaruhi kinerja meliputi: umur, jenis kelamin, 
pendidikan, lama kerja, penempatan kerja dan lingkungan kerja (rekan kerja, 
atasan, organisasi, penghargaan dan imbalan). 
2.2.3. Faktor-faktor yang Memengaruhi Kinerja  
Menurut Dessler (2006), beberapa kriteria yang dapat digunakan untuk 
mengukur kinerja adalah sebagai berikut :  
1. Kualitas, merupakan tingkat sejauh mana proses atau hasil pelaksanaan 
kegiatan mendekati kesempurnaan atau mendekati tujuan yang 
diharapkan. Mutu pekerjaan merupakan proses menghasilkan suatu 
produk yang berjalan dengan sempurna, seluruh pekerjaan dilaksnakan 
secara rapi, sempurna, dapat diterapkan dan akurat. Indikator yang dapat 
dipakai untuk menilai mutu pekerjaan adalah selalu menganalisis data, 
persiapan diri dalam bekerja, motivasi, pengembangan diri, patuh pada 
standar yang ditetapakan, rapi, tertib, tidak menghindari umpan balik, 
puas dengan perencanaan yang dapat dikerjakan dan berusaha menjadi 
yang terbaik.  
2. Kuantitas, merupakan jumlah yang dihasilkan, misalnya jumlah dalam 
rupiah, jumlah unit, jumlah siklus kegiatan yang diselesaikan. Jumlah 
pekerjaan dalam hal ini berarti mempertimbangkan jumlah produk yang 
dihasilkan dalam waktu tertentu dibandingkan dengan hasil yang 
seharusnya dicapai sesuai dengan standar atau dibandingkan dengan 
hasil pekerjaan orang lain. Penilaian jumlah pekerjaan dilakukan 





bawahan, orientasi waktu dan menghargai produk dengan imbalan yang 
sewajarnya.  
3. Ketepatan waktu adalah tingkat sejauh mana suatu kegiatan diselesaikan 
tepat waktu yang dikehendaki dengan memperhatikan koordinasi hasil 
lain serta waktu yang tersedia untuk kegiatan tersebut.  
Gibson (1997), menyatakan terdapat 3 kelompok variabel variabel yang 
memengaruhi kinerja dan perilaku yaitu :  
1. Variabel individu, yang meliputi kemampuan dan keterampilan, fisik 
maupun mental, latar belakang, pengalaman dan demografi, umur dan 
jenis kelamin, asa usul dan sebagainya. Kemampuan dan keterampilan 
merupakan faktor utama yang memengaruhi kinerja individu, sedangkan 
demografi mempunyai hubungan tidak langsung pada perilaku dan 
kinerja.  
2. Variabel organisasi, yakni sumber daya, kepemimpinan, imbalan, struktur 
dan desain pekerjaan.  
3. Variabel psikologis, yakni persepsi, sikap, kepribadian, belajar, kepuasan 
kerja dan motivasi.  
2.2.4. Penilaian Kinerja  
Penilaian Kinerja karyawan yang dikemukakan oleh Robert dan Jackson 
(2006:382), yaitu penilaian kinerja adalah proses mengevaluasi seberapa baik 
karyawan melakukan pekerjaan mereka jika dibandingkan dengan seperangkat 






Andrew E. Sikula yang dikutip Mangkunegara (2005:10), mengemukakan 
bahwa “penilaian pegawai merupakan evaluasi yang sistematis dari pekerjaan 
pegawai, dan potensi yang dapat dikembangkan penilaian dalam proses 
penafsiran atau penentuan nilai, kualitas atau siklus dari beberapa obyek orang 
ataupun sesuatu (barang)”.  
Penilaian kinerja dalah proses hasil karya individual dalam organisasi 
melaui instrument penilaian kinerja. Penilaian kinerja merupakan proses yang 
berkelanjutan untuk menilai kualitas kerja individu dalam usaha menampilkan 
kerja individu pada organisasi selama periode tertentu. Sasaran-sasaran dan 
evaluasi kinerja karyawan yang dikemukakan oleh Agus Sunyoto dalam 
Mangkunegara (2005:11) adalah sebagai berikut:  
a. Membuat analisis kinerja dari waktu yang lau secara berkesinambungan 
dan periodik, baik kinerja karyawan maupn kinerja organisasi.  
b. Membuat evaluasi kebutuhan pelatihan dari paara karyawan melalui audit 
keterampilan dan pengetahuan sehingga dapat mengembangankan 
kemampuan dirinya.  
c. Menentukan sasaran dari kinerja yang akan dating dan memberikan 
tanggung jawab perorangan dan kelompok sehingga untuk periode 
selanjutnya jelas apa yang harus di perbuat oleh karyawan, mutu dan 
baku yang harus dicapai, sarana dan prasarana yang diperlukan untuk 
meningkatkan kinerja karyawan.  
Evaluasi kinerja merupakan sarana untuk memperbaiki mereka yang tidak 
melakukan tugasnya dengan baik dalam organisasi. Definisi lain dari penilaian 
kinerja yang dikemukakan oleh Mondy dan Noe yang dikutip oleh Sedarmayanti 





mengkaji dan mengevalusasi secara berkala kinerja seseorang. Kinerja dapat 
pula dipanndang sebagai panduan dari; Hasil kerja (apa yang harus dicapai oleh 
seseorang), dan kompetensi (bagaimana seseorang mencapainya)”.  
Dari beberapa pendapat ahli tersebut, dapat disimpulkan bahwa evaluasi 
kinerja atau penilaian kinerja adalah penilaian yang dilakukan secara sistematis 
untuk mengetahui hasil pekerjaan karyawan dan kinerja organisasi. 
2.2.5 Tujuan Penilaian Kinerja  
Tujuan penilaian kinerja adalah untuk memperbaiki atau meningkatkan kinerja 
organisasi melalui peningkatan kinerja dari SDM organisasi. Secara lebih 
spesifik, tujuan penilaian kinerja sebagai mana di kemukakan Agus Sunyoto 
dalam Mangkunegara (2005:10) adalah:  
1. Meningkatkan saling pengertian antar karyawan tentang persyaratan kerja  
2. Memberikan peluang kepada karyawan untuk mendiskusikan keinginan 
dan aspirasinya serta meningkatkan kepedulian terhadap karier atau 
terhadap pekerjaan yang diembannya sekarang.  
3. Mencatat dan mengukur hasil kerja seorang karyawan, sehingga mereka 
termotivasi untuk berbuat yang lebih baik, atau sekurang-kurangnya 
berprestasi sama dengan prestasi yang terdahulu  
Selain itu, menurut Werther dan Davis yang dikutip oleh Suwatno, dan 
Doni (2011:197), tujuan penilaian kinerja adalah sebagai berikut:  
1. Performance Improvement (peningkatan kinerja), yaitu bertujuan untuk 
memeungkinkan karyawan dan manajer untuk mengambil tindakan yang 





2. Compensation Adjustment (kesesuaian kompensasi), yaitu bertujuan 
untuk menentukan siapa saja yang berhak menerima kenaikan gaji atau 
sebaliknya.  
3. Placement Decision (penempatan keputusan), yaitu menentukan 
mengenai promosi, transfer, dan demotion (penurunan pangkat).  
4. Training and Development Needs (pelatihan dan pengembangan), yaitu 
bertujuan untuk mengevaluasi kebutuhan pelatihan dan pengembangan 
bagi karyawan agar kinerja mereka lebih optimal.  
5. Carrer Planing and Development (perencanaan karir dan 
pengembangannya), yaitu memandu untuk menentukan jenis karir dan 
potensi karir yang dapat dicapai.  
6. Staffing Process Deficiencies (ketenaga kerjaan), mempengaruhi 
prosedur pengrekrutan karyawan.  
7. Informational Inaccuracies and Job-Design Errors (kesalahan informaasi 
dan pekerjaan), membantu menjelaskan kesalahan yang telah terjadi 
dalam manajemen SDM, terutama dalam bidang Job design, job analysis, 
dan sistem informasi manajemen SDM.  
8. Equal Employment Opportunity (kesempatan dalam berkerjasama), 
menunjukan bahwa placement decision tidak diskriminatif.  
9. External Challenges (tantangan eksternal), kinerja karyawan dipengaruhi 
oleh faktor ekternal seperti keluarga, keuangan pribadi, kesehatan, dan 
lain-lainya.  
10. Feedback (umpan balik), memberikan umpan balik bagi urusan karyawan 
maupun bagi karyawan itu sendiri.  





Menurut Veithzal Rivai (2005), ada beberapa pihak yang mendapatkan manfaat 
penilaian kinerja yaitu:  
1. Manfaat bagi Karyawan yang dinilai:  
a. Meningkatkan motivasi;  
b. Meningkatkan kepuasan kerja;  
c. Pengembangan perencanaan untuk meningkatkan kinerja dengan 
membangun kekuatan dan mengurangi kelemahan semaksimal 
mungkin;  
d. Meningkatkan hubungan yang harmonis dan aktif dengan atasan;  
2. Manfaat bagi Penilai (supervisior/manajer)  
a. Kesempatan untuk mengukur dan mengidentifikasi kecendrungan 
kinerja karyawan untuk perbaikan manajemen selanjutnya;  
b. Meningkatkan rasa harga diri yang kuat di antara manajer dan 
juga para karyawan, karena telah berhasil mendekatkan ide dari 
karyawan dengan ide para manajer;  
c. Sebagai media untuk meningkatkan interpersonal relationship 
atau hubungan antar pribadi antara karyawan dan manajer;  
3. Manfaat bagi Perusahaan  
a. Perbaikan seluruh simpul unit-unit yang ada dalam perusahaan, 
karena komunikasi menjadi lebih efektif mengenai tujuan 
perusahaan,peningkatan rasa kebersamaan dan loyalitas, dan 
peningkatan kemampuan dan kemauan manajer untuk 
menggunakan keterampilan dan keahliannya untuk memotivasi 






b. Sebagai sarana penyampaian pesan bahwa karyawan itu di hargai 
oleh perusahaan;  
c. Jika penilaian kinerja ini telah melembaga dan keuntungan yang 
diperoleh perusahaan menjadi lebih besar, penilaian kinerja akan 
menjadi salah satu sarana yang paling utama dalam meningkatkan 
kinerja perusahaan;  
Beberapa manfaat kinerja menurut Marihot Tua Effendi (2005:195-196), 
adalah sebagai berikut:  
a. Penyesuaian gaji dapat dipakai sebagai informasi untuk memberikan 
kompensasi pegawai secara layak sehingga dapat memotivasi mereka;  
b. Dapat memberikan kesempatan kepada karyawan untuk mengambil 
tindakan-tindakan perbaikan dalam meningkatkan kinerja melalui umpan 
balik yang diberikan oleh organisasi;  
c. Perencanaan karir yaitu organisasi dapat memberikan bantuan 
perencanaan karir bagi karyawan dan menyelaraskan dengan 
kepentingan organisasi;  
d. Umpan balik pada pelaksanaan fungsi MSDM yaitu dengan diketahuinya 
kinerja pegawai secara keseluruhan ini akan menjadi informasi sampai 
sejauh mana fungsi MSDM berjalan dengan baik atau tidak.  
1.3. Penelitian Terdahulu 
 Musharfan suneth dalam skripsi ‘pengaruh quality of work life terhadap 
kinerja karyawan Pt. Bank sulselbar’ (2012) meyatakan bahwa berdasarkan 
hasil uji simultan bahwa Quality of Work Life (QWL) yang dilihat dari 4 





mempunyai pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Bank 
Sulselbar. 
 Mohammad Baitul Islam dalam journal Factors Affecting Quality of Work Life: 
An Analysis on employees of Private Limited Companies (2012)  
menemukan bahwa faktor QWL yang berpengaruh dalam konteks 
perusahaan swasta di Bangladesh, adalah budaya organisasi, kebijakan, 
kompensasi, pengembangan karier, dan fasilitas yang mendukung kepuasan 
tenaga kerja. 
 Lokanadha Reddy. M dalam journal Quality of work life of employees 
emerging dimensions (2010) Kualitas Kehidupan Kerja (QWL) membangun 
komprehensif yang mencakup pekerjaan terkait kesejahteraan individu dan 
sejauh mana pengalaman kerja yang memuaskan, dan tanpa stres dan 
konsekuensi pribadi yang negatif lainnya. QWL telah meningkat beberapa 
faktor, termasuk peningkatan tingkat pendidikan yang berakibat pada 
aspirasi kerja karyawan, asosiasi pekerja, berpengaruh signifikan terhadap 
sumber daya manusia. 
 Chandranshu Sinha, D.Phil. dalam journal Factors Affecting Quality Of Work 
Life Empirical Evidence From Indian Organizations (2012) Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa faktor-faktor ini memiliki peran besar untuk kebutuhan 
karyawan dan bagaimana pada aspek tingkat manajerial menengah yang 
berbeda dinilai dan digunakan untuk  kualitas yang unik dan tak ada 
bandingannya dalam kehidupan kerja, sistem sosio-teknis mereka untuk 
memunculkan tanggapan yang berhubungan dengan pekerjaan yang 
menguntungkan. 
  P. Yukthamarani Permarupan, Abdullah Al - Mamun & Roselina Ahmad 





affective commitment between the public and private sector in Malaysia 
(2013) menyatakan bahwa Kualitas Kehidupan Kerja memiliki hubungan 
yang signifikan terhadap Komitmen Afektif. Dari hasil analisis, jika karyawan 
relatif puas dengan kualitas kehidupan kerja yang disediakan oleh organisasi 
semakin kuat Komitmen akan ke organisasi. 
Berdasarkan berbagai hasil penelitian sebelumnya penulis dapat menarik 
benang merah bahwa quality of work life berpengaruh terhadap kinerja di 
berbagai tempat dengan kondisi budaya dan demografi yang berbeda-beda, 
karena itulah peneliti tertarik untuk melakukan penelitian terhadap dosen fakultas 
ekonomi dan bisnis jurusan manajemen universitas hasanuddin untuk 
mengetahui apakah ada pengaruh signifikan antara quality of work life terhadap 
kinerja dosen fakultas ekonomi dan bisnis jurusan manajemen universitas 
hasanuddin. 
2.4. Kerangka Pemikiran Teoritis  
Berdasarkan latar belakang mengenai Quality of Work Life (QWL), 
rumusan masalah mengenai pengaruh Quality of Work Life (QWL) terhadap 
Kinerja dosen fakultas ekonomi dan bisnis jurusan manajemen universitas 
hasanuddin serta teori yang mendukung penulis pada bab dua, maka peneliti 









Kerangka Teoritis Penelitian 
2.4 Hipotesis Penelitian  
Berdasarkan analisis dari rumusan masalah dan di dukung dari landasan 
teori diatas penulis merumuskan hipotesis bahwa ada pengaruh signifikan antara 
Quality Of Work Life (QWL) terhadap kinerja dosen fakultas ekonomi dan bisnis 















3.1 Objek Penelitian  
Penelitian ini dilakukan di kota Makassar, fakultas ekonomi dan bisnis 
jurusan manajemen universitas hasanuddin. 
3.2 Waktu Penelitian  
Waktu digunakan dalam penelitian ini dilaksanakan selama kurang lebih 
tiga bulan lamanya terhitung sejak tanggal 3 Desember 2014  
3.3 Jenis dan Sumber Data  
3.3.1. Jenis Data  
Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data kuantitatif, 
yaitu data dalam bentuk angka-angka yang diperoleh dari jawaban responden 
terhadap pertanyaan yang ada dalam kuesioner berupa nilai atau skor.  
3.3.2. Sumber Data  
1. Data primer yaitu data penelitian yang diperoleh secara langsung dari 
sumber asli (tidak melalui sumber perantara) dan data dikumpulkan 
secara khusus untuk menjawab pertanyaan penelitian yang sesuai 
dengan keinginan peneliti (Fuad Mas’ud, 2004). Data primer ini khusus 
dikumpulkan untuk kebutuhan riset yang sedang berjalan. Data primer 





2. Data sekunder adalah data yang merupakan sumber data penelitian yang 
diperoleh peneliti secara tidak langsung melalui perantara (diperoleh dan 
dicatat oleh pihak lain). Data sekunder umumnya berupa bukti, catatan 
atau laporan historis yang telah tersusun dalam arsip (data dokumenter) 
yang dipublikasikan dan yang tidak dipublikasikan oleh bank pihak 
universitas hasanuddin fakultas ekonomi dan bisnis jurusan manajemen 
3.4 Populasi dan Sampel  
Populasi adalah suatu himpunan unit yang biasanya berupa orang, objek, 
transaksi, atau kejadian di mana kita tertarik untuk mempelajarinya (Kuncoro, 
2007: 22). Populasi yang dimaksud dalam penelitian ini adalah seluruh dosen 
aktif fakultas ekonomi dan bisnis jurusan manajemen universitas hasanuddin 
yaitu 52 orang. 
Menurut Sugiyono (2011: 62) sampel adalah bagian dari jumlah dan 
karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Pengambilan sampel 
mengunakan rumus Slovin yaitu : 𝑛 =
N
1+𝑁𝑒2
  Dimana,  
n : jumlah sampel  
N : jumlah populasi 
E : batas toleransi kesalahan. 
 Sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah dosen aktif yang 
ditemui peneliti selama melakukan penelitian di fakultas ekonomi dan bisnis 
jurusan manajemen universitas hasanuddin mengunakan rumus slovin yaitu 





3.5  Metode Pengumpulan Data 
Pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan dengan metode: 
1. Kuesioner yaitu teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan 
jalan mengumpulkan jawaban dari para responden melalui 
pertanyaan secara terstruktur yang diajukan dalam bentuk tertulis. 
2. Kepustakaan yaitu data diperoleh dengan cara membaca literatur-
literatur, bahan referensi, bahan kuliah, dan hasil penelitian lainnya 
yang ada hubungannya dengan obyek yang diteliti. Hal ini dilakukan 
penulis untuk mendapatkan tambahan pengetahuan mengenai 
masalah yang sedang dibahas. 
3.6 Variabel Penelitian dan Definisi Operasional 
3.6.1 Variabel Penelitian 
  Variabel penelitian adalah suatu atribut atau sifat atau nilai dari orang, 
objek atau kegiatan yang mempunyai variasi tertentu yang ditetapkan oleh 
peneliti untuk dipelajari dan ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2011:3).  
1. Variabel Bebas (Independent) 
Variabel bebas adalah variabel yang memengaruhi atau yang menjadi sebab 
perubahannya atau timbulnya variabel dependen (Sugiyono, 2011:4). 
Variabel bebas dalam penelitian ini adalah Quality of worklife 
2. Variabel Terikat (Dependen) 
Variabel terikat adalah variabel yang dipengaruhi atau menjadi akibat, karena 
adanya variabel bebas (Sugiyono, 2011:4). Variabel terikat dalam penelitian 






3.6.2  Defenisi Operasional  
Untuk memberikan pemahaman yang sama, maka peneliti memberikan 
batasan definisi terhadap variabel-variabel yang diteliti sebagai berikut: 
Tabel 3.1 Devinisi Oprasional 
Variabel Definisi Indikator Quesioner 
Kinerja 
Y 
Kinerja merupakan kesukesan 
seseorang di dalam melaksanakan 
suatu pekerjaan. 
 Tingkat Kualitas 










persepsi karyawan tentang 
kesejahteraan mental dan fisiknya ketika 
bekerja. Ada dua pandangan mengenai 
maksud dari quality of worklife. Pertama, 
quality of worklife adalah sejumlah 
keadaan dan praktek dari organisasi. 
Sementara yang kedua, quality of 
worklife adalah persepsi karyawan 
bahwa mereka ingin merasa aman, 
puas, dan mendapatkan kesempatan 













5. Tingkat fasilitas 
yang didapat 





9. Tingkat rasa 
bangga 
1 = Q14, Q18,      
Q19, Q24 
2 = Q20, Q21, 
Q26, 
3 =  Q23 
4 =  Q6, Q7, 
Q16, Q17 
5 = Q10, Q11, 
Q12, Q22, 
Q27, Q29 
6 = Q1, Q28 
7 = Q8, Q31 










3.7 Instrumen Penelitian 
 Peneliti menggunakan kuesioner untuk mengumpulkan data primer. 
Peneliti melakukan uji validitas dan uji realibilitas terhadap kuesioner untuk 
menguji apakah kuesioner tersebut valid dan reliabel. 
3.7.1 Uji Validitas 
 Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 
kuesioner. Kriteria yang digunakan untuk menyatakan suatu instrumen dianggap 
valid atau layak digunakan dalam pengujian hipotesis apabila Corected Item-
Total Correlation lebih besar dari 0,30 (Ferry dalam Duwi ,2011). 
3.7.2 Uji Reliabilitas 
 Uji reliabilitas dimaksudkan untuk mengukur suatu kuesioner yang 
merupakan indikator dari variabel. Reliabilitas diukur dengan uji statistik 
cronbach’s alpha (α). Suatu variabel dikatakan reliable jika memberikan nilai 
cronbach’s alpha > 0,60. 
3.8 Analisis Data 
 Sebelum melakukan analisis data, terlebih dahulu harus dilakukan 
pengolahan data. Setelah data dari hasil kuesioner terkumpul selanjutnya 
memberikan nilai atau scoring. Pada penelitian ini scoring dilakukan dengan 
skala Likert. Menurut Sugiyono dalam bukunya Metode penelitian kualitatif 
kuantitatif R&D (2011 : 93) skala Likert digunakan untuk mengukur sikap, 
pendapat dan persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena 
sosial, fenomena sosial ini telah ditetapkan secara spesifik oleh peneliti dan 





1. Analisis Kualitatif (Deskriptif), Metode ini bertujuan untuk menggambarkan 
secara sistematis dan faktual tentang fakta-fakta yang ada. Metodenya 
akan dijelaskan sebagai berikut : Hasil pengoperasian variabel disusun 
dalam bentuk pertanyaan-petanyaan (kuesioner/angket). Dimana Quality 
of work life (variabel X) dan kinerja dosen (variabel Y). Menurut 
(Sugiyono, 2011: 94) Setiap item dari kuisioner tersebut memiliki lima 
jawaban dengan bobot/nlai yang berbeda . 
a. Sangat setuju/selalu/sangat positif diberi skor   5 
b. Setuju/sering/postif diberi skor     4 
c. Ragu-ragu/kadang-kadang/netral diberi skor   3 
d. Tidak setuju/hampir tidak pernah/negatif diberi skor  2 
e. Sangat tidak setuju/tidak pernah diberi skor   1 
2.  Analisis kuantitatif dengan regresi sederhana untuk mengetahui besarnya 
pengaruh secara kuantitatif dari suatu perubahan kejadian (variabel X) 
terhadap kejadian lainnya (variabel Y). Dalam penelitian ini, analisis 
regresi sederhana berperan sebagai teknik statistik yang digunakan untuk 
menguji ada tidaknya pengaruh kehadiran Quality of work life  terhadap 
kinerja dosen. Analisis regresi menggunakan rumus persamaan regresi      
sederhana seperti yang dikutip dalam Sugiyono (2011:283), yaitu:  
 
Di mana: Y = a+b1X1 + c 
Y   =  kinerja karyawan 
a  = Konstanta (Intercept)  
X1   =  quality of worklife 
         b1  = Koefisien Regresi  





3.8.1 Koefisien Determinasi (R²) 
 Uji koefisien determinasi (R²) digunakan untuk mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai R² yang 
semakin mendekati 1, berarti variabel-variabel independen memberikan hampir 
semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel 
independen. Sebaliknya jika R² mendekati 0 (nol), maka semakin lemah 
pengaruh variabel-variabel bebas terhadap variabel terikat. 
3.8.2 Uji t 
 Uji t digunakan untuk mengetahui besarnya pengaruh dari setiap variabel 
independen secara individual (parsial) terhadap variabel dependen. Uji t 
dilakukan dengan membandingkan thitung dengan ttabel dengan tingkat signifikansi 
(α) = 0,05. 
- thitung > ttabel berarti H0 ditolak dan menerima H1  






4.1 Profil Objek Meneliti 
Profil objek penelitian menjelaskan mengenai sejarah, visi dan misi, serta 
struktur organisasi fakultas ekonomi dan bisnis universitas hasanuddin. 
4.1.1 Sejarah fakultas ekonomi dan bisnis 
Universitas Hasanuddin, disingkat Unhas, adalah perguruan tinggi negeri 
di Makassar, Sulawesi Selatan, Indonesia, yang berdiri pada 11 Juni 1956. 
Perguruan tinggi ini semula merupakan pengembangan dari Fakultas Ekonomi 
Universitas Indonesia ketika Bung Hatta masih menjadi Wakil Presiden. Kampus 
Unhas semula dibangun di Baraya atau Kampus Baraya. Namun, awal tahun 
1980-an, ketika Rektor dijabat Prof. Dr. Ahmad Amiruddin, Kampus Unhas 
dipindahkan ke Tamalanrea, karena Kampus Baraya sudah berada di tengah 
kota. Kini Kampus Unhas menempati areal seluas 220 hektare di Tamalanrea 
dengan berbagai fasilitas. 
Mengawali berdirinya Universitas Hasanuddin secara resmi pada tahun 
1956, di kota Makassar pada tahun 1947 telah berdiri Fakultas Ekonomi yang 
merupakan cabang Fakultas Ekonomi Universitas Indonesia (UI) Jakarta 
berdasarkan keputusan Letnan Jenderal Gubernur Pemerintah Hindia Belanda 
Nomor 127 tanggal 23 Juli 1947. Karena ketidakpastian yang berlarut-larut dan 
kekacauan di Makassar dan sekitarnya maka fakultas yang dipimpin oleh Drs 
L.A. Enthoven (Direktur) ini dibekukan dan baru dibuka kembali sebagai cabang 
Fakultas Ekonomi Universitas Indonesia pada 7 Oktober 1953 dibawah pimpinan 
Prof. Drs. G.H.M. Riekerk. Fakultas Ekonomi benar-benar hidup sebagai cikal 





dan sekretarisnya Drs. Mohammad Baga pada tanggal 1 September 1956 sampai 
diresmikannya Universitas Hasanuddin pada tanggal 10 September 1956. 
Pada tanggal 1 Februari 1948, Prof.Dr.J.J.Honrat diangkat sebagai guru besar 
dalam mata pelajaran ilmu ekonomi, statistik dan ilmu budaya perekonomian 
pada leergang tersebut.Di samping tugasnya sebagai dekan ia diberi tugas untuk 
mewujudkan fakultas ekonomi.Demikianlah di sebuah kompleks taman budaya di 
Baraya, yang dibeli pemerintah dari ahli waris Mayor Tionghoa dibangunlah 
gedung fakultas ekonomi, yang kemudian pada tanggal 8 oktober 1948 dibuka 
secara resmi dengan dekan pertama Prof.Dr.J.J.Honrat. Pada saat pembukaan 
terdaftar 36 orang mahasiswa dari leergang tersebut dan diasuh oleh 11 orang. 
Pada tanggal 1 oktober 1948 jumlah meningkat menjadi 77 orang dimana 8 orang 
telah menempuh ujian (7 orang diantaranya dinyatakan lulus).Tenaga pengajar 
tetap pada tahun akademik 1948/1949 sampai 1949/1950 tercatat; 
Prof.Dr.J.J.Honrat(dekan), Prof. Mr.Dr.C.Heer sekretaris disamping pengajar ilmu 
ekonomi perusahaan, Prof.Dr.Ph.Winkelman (sejarah perekonomian), 
Prof.Dr.J.D.N. Versluys (ilmu ekonomi tropis) ditambah seorang lektor luar biasa 
dan 8 tenaga pembantu yang diberi tugas mengajar (lesopdracht). 
4.1.2 Visi dan Misi Fakultas Ekonomi Universitas Hasanuddin 
Visi adalah pernyataan tentang tujuan organisasi yang diekspresikan dalam 
produk dan pelayanan yang ditawarkan, kebutuhan yang dapat ditanggulangi, 
kelompok masyarakat yang dilayani, nilai-nilai yang diperoleh serta aspirasi dan 
cita-cita masa depan (Nawawi 2008). Dan Misi merupakan rangkaian kalimat 
yang menyatakan tujuan atau alasan eksistensi organisasi yang memuat apa 
yang disediakan oleh perusahaan kepada masyarakat, baik berupa produk 






“Menjadi Institusi Pendidikan Ekonomi yang berstandar Internasional pada 
tahun 2015.” 
 Arti Visi Fakultas Ekonomi Unhas: 
 Institusi adalah Fakultas Ekonomi Universitas Hasanuddin; 
 Pendidikan ekonomi adalah “core bisnis” kegiatan dan aktivitas Fakultas 
Ekonomi; 
 Berstandar internasional adalah: 
 Disain kurikulum yang relevan dengan daya saing yang berstandar 
internasional; 
 Proses belajar mengajar (pengajaran) berbasis Student-Centered 
Learning (SCL); 
 Pada tahun 2015 telah menjadi member of AACSB (The Association to 
Advance Collegiate Schools of Business) dan atau  ABEST21 (The 
Alliance on Business Education and Sholarship for Tomorrow a 21st 
Century Organization);  AUN-QA(Asean University Network - Quality 
Assurance) 
 Memiliki kelas matakuliah berbahasa Inggris 
B. Misi 
1. Mendidik mahasiswa yang bertanggung jawab terhadap bidang keilmuan, 
sosial dan lingkungan. 
2. Mendidik mahasiswa yang tercerahkan, adaptif, produktif dan mandiri 





pengetahuan berlandaskan etika dan moral melalui aktivitas pendidikan, 
penelitian dan pengabdian kepada masyarakat. 
3. Mengembangkan struktur dan tata kelola kelembagaan, budaya dan 
sistem penjaminan akademik yang menunjang iklim akademik yang 
koheren dan berstandar internasional. 
4. Mengembangkan Fakultas Ekonomi sebagai penghasil sumber daya 
manusia yang ahli dan trampil dalam bidang ekonomi dan bisnis regional  
5. ‘di kawasan Indonesia Timur. 
4.1.3 Struktur Organisasi 
Pimpinan Fakultas 
Dekan : Prof. Dr. H. Gagaring Pagalung, S.E., M.S., Ak., CA. 
Wakil Dekan I : Prof. Dr. Hj. Siti Haerani, S.E., M.Si. 
Wakil Dekan II : Dr. Hj. Kartini, S.E., M.Si., Ak., CA. 
Wakil Dekan III : Prof. Dr. Hj. Rahmatiah, M.A. 
Pimpinan Jurusan / Program Studi Jurusan Manajemen 
Ketua : Dr.Nurdjanah Hamid, s.e., m.agr 
Sekretaris : dr. Musran Munizu, s.e., m.si. 
KPS Program Ekonomi Sumber Daya 
Dr. Sanusi Fattah, S.E., M.Si. 
KPS Program Magister Manajemen & Keuangan 





KPS Program Magister Manajemen 
Dr. Jusni, S.E., M.Si. 
KPS Program Magister Keuangan Daerah 
Dr. Sumardi, S.E., M.Si. 
Pimpinan Administrasi 
Kepala Bagian Tata Usaha 
Drs. Jursum, M.M. 
Kepala Sub Bagian Pendidikan 
Dra. Saharibulan 
Kepala Sub Bagian Umum / Perlengkapan 
Drs. Marsus M. Said 
Kepala Sub Bagian Keuangan & Kepegawaian 
Nasrun, S.Sos. 
Kepala Sub Bagian Kemahasiswaan 
Mase Ahmad, S.Sos. 
4.2 Hasil Penelitian 
Hasil penelitian ini berdasarkan data primer dan sekunder yang telah diolah 
oleh peneliti untuk mengetahui apakah ada pengaruh antara Quality of worklife 






4.2.1 Karakteristik Responden 
Objek dan populasi dalam penelitian ini adalah dosen manajemen 
fakultas ekonomi dan bisnis universitas hasanuddin. dengan jumlah populasi 52 
orang. penulis menggunakan rumus slovin untuk menentukan besarnya sampel 
yaitu 36 orang. Dalam penelitian ini terdapat 2 karakteristik responden yang 
dikelompokkan menurut jenis kelamin dan umur. Gambaran mengenai 
karakteristik responden dijelaskan pada tabel berikut ini : 
1. Jenis Kelamin 
Tabel 4.1 
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
jenis kelamin Frekuensi Persentasi 
Pria 20 55,6% 
Wanita 12 33,3% 
tidak mengisi data 4 11,1% 
TOTAL 36 100% 
Sumber: Data primer diolah, 2015 
Tabel 4.1 di atas menunjukan jumlah responden yang berjenis kelamin laki-
laki sebanyak 20 orang (55,6%) dan responden yang berjenis kelamin 
perempuan sebanyak 12 orang dengan persentase 33,3% tidak mengisi data 

















20-30 tahun 1 2,8% 
31-40 tahun 7 19,4% 
41-60 tahun 17 47,2% 
>61 tahun 1 2,8% 
tidak mengisi data 10 27,8% 
TOTAL 36 100,0% 
Sumber: Data primer diolah, 2015 
Tabel 4.2 di atas menunjukan jumlah responden yang berumur 20 - 30 tahun 
sebanyak 1 orang (2,8%), responden yang berumur 31 - 40 tahun sebanyak 7 
orang (19,4), responden yang berumur 41 - 60 tahun sebanyak 17 orang (47,2%) 
responden yang berumur > 61 tahun sebanyak 1 orang (2,8%), dan responden 
yang tidak mengisi data sebanyak 10 orang(27,8).Hal ini menggambarkan bahwa 
responden paling banyak berada di rentang umur 41 - 60 tahun yaitu 47,2% 
4.2.1 Penentuan Range 
Survey ini menggunakan skala Likert dengan bobot tertinggi setiap 
pertanyaan adalah 5 dan bobot terendah adalah 1. Dengan jumlah responden 
sebanyak 36 orang, maka:  
𝒓𝒂𝒏𝒈𝒆 =  
𝒔𝒌𝒐𝒓 𝒕𝒆𝒓𝒕𝒊𝒏𝒈𝒈𝒊 − 𝒔𝒌𝒐𝒓 𝒕𝒆𝒓𝒆𝒏𝒅𝒂𝒉
𝒓𝒂𝒏𝒈𝒆 𝒔𝒌𝒐𝒓
 
Skor tertinggi : 36 x 5 = 180 
Skor terendah : 36 x 1 = 36 








Range skor:  
36 – 65 = Sangat Rendah 
66 – 94 = Rendah 
95 – 123 = Cukup 
124 – 152 = Tinggi 
153 – 180 = Sangat Tinggi 
4.2.2 Analisis Deskriptif Dan Perhitungan Skor  Variabel X dan Y 
Pada penelitian ini scoring dilakukan dengan skala Likert. Menurut 
Sugiyono dalam bukunya Metode penelitian kualitatif kuantitatif R&D (2011 : 93) 
skala Likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat dan persepsi seseorang 
atau sekelompok orang tentang fenomena sosial, fenomena sosial ini telah 
ditetapkan secara spesifik oleh peneliti  
4.2.3.1 Analisi Deskriptif  Dan Perhitungan Skor Variabel QWL (X1) 
Analisis deskriptif jawaban responden tentang variabel QWL didasarkan 
pada jawaban responden atas pertanyaan-pertanyaan seperti yang terdapat 
dalam kuesioner yang disebarkan pada responden. Variasi jawaban responden 












Tanggapan Responden mengenai Quality of worklife 
Indikator 
STS TS KS S SS total 
Skor 
F % F % F % F % F % F % 
X1 Q1 0 0,00 2 5,56 7 19,44 18 50 9 25 36 100 142 
X1 Q2 0 0,00 2 5,56 5 13,89 18 50 9 25 34 94,44 136 
X1 Q3 0 0,00 5 13,89 10 27,78 17 47,22 4 11,11 36 100,00 128 
X1 Q4 0 0,00 7 19,44 9 25 15 41,67 3 8,33 34 94,44 116 
X1 Q5 3 8,33 8 22,22 14 38,89 8 22,22 1 2,78 34 94,44 98 
X1 Q6 0 0,00 2 5,56 2 5,56 23 63,89 9 25 36 100,00 147 
X1 Q7 0 0,00 2 5,56 8 22,22 22 61,11 4 11,11 36 100,00 136 
X1 Q8 0 0,00 0 0,00 14 38,89 14 38,89 7 19,44 35 97,22 133 
X1 Q9 3 8,33 7 19,44 15 41,67 10 27,78 0 0,00 35 97,22 102 
X1 Q10 3 8,33 4 11,11 8 22,22 18 50,00 3 8,33 36 100,00 122 
X1 Q11 3 8,33 8 22,22 9 25,00 10 27,78 6 16,67 36 100,00 116 
X1 Q12 0 0,00 2 5,56 6 16,67 22 61,11 6 16,67 36 100,00 140 
X1 Q13 2 5,56 5 13,89 9 25,00 18 50,00 2 5,56 36 100,00 121 
X1 Q14 0 0,00 2 5,56 11 30,56 18 50,00 5 13,89 36 100,00 134 
X1 Q15 1 2,78 5 13,89 12 33,33 14 38,89 3 8,33 35 97,22 118 
X1 Q16 0 0,00 2 5,56 2 5,56 21 58,33 11 30,56 36 100,00 149 
X1 Q17 2 5,56 3 8,33 7 19,44 21 58,33 3 8,33 36 100,00 128 
X1 Q18 1 2,78 3 8,33 4 11,11 22 61,11 6 16,67 36 100,00 137 
X1 Q19 5 13,89 3 8,33 4 11,11 21 58,33 
 
0,00 33 91,67 107 
X1 Q20 0 0,00 5 13,89 12 33,33 13 36,11 4 11,11 34 94,44 118 
X1 Q21 1 2,78 8 22,22 10 27,78 12 33,33 4 11,11 35 97,22 115 
X1 Q22 0 0,00 3 8,33 8 22,22 19 52,78 6 16,67 36 100,00 136 
X1 Q23 1 2,78 8 22,22 5 13,89 19 52,78 1 2,78 34 94,44 113 
X1 Q24 1 2,78 4 11,11 6 16,67 14 38,89 11 30,56 36 100,00 138 
X1 Q25 2 5,56 12 33,33 14 38,89 6 16,67 1 2,78 35 97,22 97 
X1 Q26 4 11,11 8 22,22 9 25,00 8 22,22 7 19,44 36 100,00 114 
X1 Q27 1 2,78 6 16,67 9 25,00 15 41,67 5 13,89 36 100,00 125 
X1 Q28 1 2,78 3 8,33 7 19,44 17 47,22 8 22,22 36 100,00 136 
X1 Q29 2 5,56 6 16,67 8 22,22 14 38,89 5 13,89 35 97,22 119 
X1 Q30 9 25,00 13 36,11 6 16,67 7 19,44 1 2,78 36 100,00 86 
X1 Q31 4 11,11 5 13,89 3 8,33 17 47,22 7 19,44 36 100,00 126 
rata – rata 124 





Berdasarkan tabel di atas, dapat disimpulkan bahwa tanggapan responden 
terhadap variabel Quality Of Worklife berada pada range keempat (Tinggi), 
artinya variabel Quality of worklife memiliki pengaruh yang tinggi terhadap kinerja 
dosen fakultas ekonomi dan bisnis universitas hasanuddin Makassar. 
Dari tanggapan responden didapatkan lima tanggapan responden yang 
memiliki skoryang paling tinggi yaitu  
1. Responden menjawab kuesioner Q16 dengan skor 149 yaitu dosen 
fakultas ekonomi dan bisnis jurusan manajemen universitas hasanuddin 
mengikuti serikat pekerja yaitu KORPRI. Hal ini dikarenakan seluruh 
pegawai negri sipil wajib mengikuti serikat pekerja KORPRI. 
2. Responden menjawab kuesioner Q6 dengan skor 147 yaitu dosen 
fakultas ekonomi dan bisinis jurusan manajemen universitas hasanuddin 
mengetahui dengan jelas tugas dan tanggungjawabnya. 
3. Responden menjawab kuesioner Q1 dengan skor 142 yaitu dosen 
fakultas ekonomi dan bisnis jurusan manajemen universitas hasanuddin 
merasa nyaman ditempat bekerja saat ini. 
4. Responden menjawab kuesioner Q12 dengan skor 140 yaitu dosen 
perempuan fakultas ekonomi dan bisnis jurusan manajemen universitas 
hasanuddin mendapatkan cuti melahirkan dan tetap mendapatkan 
gajinya. 
5. Responden menjawab kuesioner Q18 dengan skor 137 yaitu dosen 
fakultas ekonomi dan bisnis jurusan manajemen universitas hasanuddin 
mendapatkan arahan kerja yang jelas dan masuk akal dari ketua jurusan 
manajemen fakutas ekonomi dan bisnis universitas hasanuddin. 
Dan selain lima jawaban responden dengan skor tertinggi, peneliti juga akan 





1. Responden menjawab kuesioner Q30 dengan skor terendah  86  yaitu 
dosen fakultas ekonomi dan bisnis jurusan manajemen universitas 
hasanuddin tidak tinggal di rumah yang diupahi oleh pihak universitas. 
2. Responden menjawab kuesioner Q25 dengan skor 97 yaitu dosen 
fakultas ekonomi dan bisnis jurusan manajemen universitas hasanuddin 
rata-rata tidak cukup menerima bonus konsultasi dan pembagian 
bimbingan tugas akhir yang dipersepsikan oleh responden masih belum 
mampu mewadahi responden. 
3. Responden menjawab kuesioner Q5 dengan skor 98 yaitu dosen fakultas 
ekonomi dan bisnis jurusan manajemen universitas hasanuddin 
mendapatkan gaji ditentukan sesui dengan tingkat suku bunga pasar. 
Berdasarkan indikator dari quality of worklife dalam definisi oprasional peneliti 
juga mendeskripsikan skore sebagai berikut : 
1. Keterlibatan karyawan,  Q14, Q18, Q19, Q24  = 129 (Range Tinggi) 
2. Pengembangan karir, Q20, Q21, Q26  = 116 (Range Cukup) 
3. Penyelesaian masalah, Q23    = 113 (Range Cukup) 
4. Komunikasi,  Q6, Q7, Q16, Q17  = 140 (Range Tinggi) 
5. fasilitas yang didapat Q10, Q11, Q12, Q22, Q27, Q29 = 126 (Range Tinggi) 
6. rasa aman   Q1, Q28   = 139 (Range Tinggi) 
7. keselamatan  Q8, Q31   = 129 (Range Tinggi) 
8. kompensasi  Q4, Q5, Q9,Q13, Q15, Q25, Q30 = 105 (Range cukup) 







4.2.3.2  Deskripsi Variabel Kinerja Karyawan (Y) 
 Analisis deskripsi jawaban responden tentang variabel kinerja karyawan 
didasarkan pada jawaban responden atas pernyataan-pernyataan yang terdapat 
dalam kuesioner yang disebar. Tanggapan responden terhadap variabel kinerja 
dosen, dapat dilihat pada tabel berikut  
Tabel 4.4 
Tanggapan Responden mengenai Kinerja Karyawan 
Indikator 
STS TS KS S SS Total 
Skor 
F % F % F % F % F % F % 
Y Q32 0 0,00 0 0,00 5 13,89 22 61,11 9 25 36 100 148 
Y Q33 0 0,00 1 2,78 8 22,22 22 61,11 4 11,11 35 97,22 134 
Y Q34 0 0,00 2 5,56 4 11,11 22 61,11 7 19,44 35 97,222 139 
Y Q35 0 0,00 1 2,78 2 5,56 22 61,11 11 30,56 36 100 151 
rata – rata 143 
Sumber : Data primer, 2015 
Berdasarkan tabel di atas, dapat disimpulkan bahwa tanggapan 
responden terhadap variabel kinerja dosen berada pada range keempat (Tinggi), 
artinya indikator tanggungjawab, targeting, dan hasil kerja dari kuesioner Q32 – 
Q35 signifikan terhadap kinerja dosen manajemen fakultas ekonomi dan bisnis 
universitas hasanuddin. Dengan skor tertinggi 151 yaitu dosen fakultas ekonomi 
dan bisnis jurusan manajemen universitas hasanuddin mampu melaksanakan 
tridarma perguruan tinggi. 
4.2.3 Uji Validitas dan Uji Reabilitas 
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 
kuesioner dan Uji reliabilitas dimaksudkan untuk mengukur suatu kuesioner 
yang merupakan indikator dari variabel. 
4.2.4.1 Uji Validitas 
 Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 
kuesioner. Kriteria yang digunakan untuk menyatakan suatu instrumen dianggap 
valid atau layak digunakan dalam pengujian hipotesis apabila Corected Item-











 X1.Q1 ,452 
Valid 
 X1.Q2 ,446 
Valid 
 X1.Q3 ,440 
Valid 
 X1.Q4 ,568 
Valid 
 X1.Q5 ,536 
Valid 
 X1.Q6 ,720 
Valid 
 X1.Q7 ,515 
Valid 
 X1.Q8 ,632 
Valid 
 X1.Q9 ,565 
Valid 
 X1.Q10 ,734 
Valid 
 X1.Q11 ,663 
Valid 
 X1.Q12 ,373 
Valid 
 X1.Q13 ,706 
Valid 
 X1.Q14 ,488 
Valid 
Quality of X1.Q15 ,390 
Valid 
Worklife X1.Q16 ,319 
Valid 
 X1.Q17 ,642 
Valid 
 X1.Q18 ,761 
Valid 
 X1.Q19 ,607 
Valid 
 X1.Q20 ,700 
Valid 
 X1.Q21 ,474 
Valid 
 X1.Q22 ,452 
Valid 
 X1.Q23 ,482 
Valid 
 X1.Q24 ,701 
Valid 
 X1.Q25 ,347 
Valid 
 X1.Q26 ,527 
Valid 
 X1.Q27 ,599 
Valid 
 X1.Q28 ,674 
Valid 
 X1.Q29 ,499 
Valid 
 X1.Q30 ,373 
Valid 
 X1.Q31 ,512 
Valid 
 Y1.Q32 ,580 
Valid 
Kinerja Y1.Q33 ,356 
Valid 
 Y1.Q34 ,494 
Valid 
 Y1.Q35 ,675 
Valid 





 Berdasarkan tabel hasil uji validitas di atas, diketahui bahwa seluruh item 
pernyataan yang digunakan dalam penelitian ini untuk mengukur variabel Quality 
of worklife dan variabel kinerja adalah valid, yang ditunjukkan dengan nilai dari 
masing-masing item pernyataan berdasarkan kolom Corrected Item- Total 
Correlation memiliki nilai koefisien korelasi positif dan lebih besar dari 0,3. 
4.2.4.2 Uji Reliabilitas 
 Uji reliabilitas dimaksudkan untuk mengukur suatu kuesioner yang 
merupakan indikator dari variabel. Reliabilitas diukur dengan uji statistik 
cronbach’s alpha (α). Suatu variabel dikatakan reliable jika memberikan nilai 
cronbach’s alpha > 0,60. Hasil uji realibilitas dapat dilihat pada tabel berikut: 
Tabel 4.6 
Hasil Uji Reliabilitas X1 




Alpha Based on 
Standardized 
Items 
No of Items Reliabilitas 
Reliabil 
,934 ,935 31 
Sumber: data primer diolah, 2015 
Berdasarkan tabel hasil uji reliabilitas variabel X1  di atas,  tiga puluh satu 
item indikator memiliki nilai Cronbach’s Alpha yang lebih besar dari 0,6 yaitu 
sebesar 0,935. Berdasarkan ketentuan di atas maka indikator-indikator dalam 
penelitian ini dikatakan reliable. 
Tabel 4.7 
Hasil Uji Reliabilitas Y1 




Alpha Based on 
Standardized 
Items 
N of Items Reliabilitas 
Reliabil 
,728 ,733 4 





Berdasarkan tabel hasil uji reliabilitas variabel Y di atas,  empat item 
indikator memiliki nilai Cronbach’s Alpha yang lebih besar dari 0,6 yaitu sebesar 
0,733. Berdasarkan ketentuan di atas maka indikator-indikator dalam penelitian 
ini dikatakan reliable. 
Jadi bisa disimpulkan bahwa variabel-variabel di atas telah reliable 
karena keseluruhan variabel memiliki nilai cronbach’s alpha yang lebih besar dari 
0,60 sehingga layak digunakan untuk menjadi alat ukur instrument kuesioner 
dalam penelitian ini. 
4.2.5 Analisis Regresi Linear Sederhana 
 Analisis regresi linear sederhana digunakan dalam penelitian ini dengan 
tujuan untuk membuktikan hipotesis mengenai adanya pengaruh positif variabel 
Quality of worklife terhadap kinerja dosen fakultas ekonomi dan bisnis jurusan 
manajemen universitas hasanuddin Makassar. Adapun hasil pengolahan data 
dengan menggunakan program SPSS 20 dapat dilihat melalui tabel berikut ini: 
Tabel 4.8 
Hasil Regresi Sederhana 
Coefficientsa 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 8,630 1,864  
Quality_of_worklife ,068 ,017 ,561 
a. Dependent Variable: Kinerja 
Sumber: Output SPSS 20, 2015 
 Dari tabel di atas diperoleh persamaan regresi linear Sederhana sebagai 
berikut: 
Y = 8,630 + 0,68 X1  





a = 8,630 merupakan nilai konstanta, jika nilai X1, dianggap 0 maka nilai 
dari kinerja dosen adalah sebesar 8,630 
b1 = 0,68 artinya variabel quality of worklife berpengaruh positif terhadap 
kinerja dosen dan apabila variabel quality of worklife meningkat satu 
satuan, maka kinerja dosen akan meningkat sebesar 0,68 
4.2.6 Koefisien Determinasi (R2) 
 Uji koefisien determinasi (R²) digunakan untuk mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangkan variasi variable dependen. Nilai R² yang 
semakin mendekati 1, berarti variabel-variabel independen memberikan hampir 
semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel 
independen. Sebaliknya jika R² mendekati 0 (nol), maka semakin lemah 
pengaruh variabel bebas terhadap variabel terika,  
Tabel 4.9 
Hasil Koefisien Determinasi 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,561a ,314 29,4 1,85990 
Sumber: Output SPSS 20, 2015 
Dari tabel di atas 4.9, dapat diketahui bahwa Adjusted R Square adalah 
0,294. Hal ini berarti variabel bebas yakni Quality of worklife mempunyai 
kontribusi sebesar 29,4% terhadap variabel terikat (Y) yakni kinerja dosen. 
Sisanya sebesar 70,6% dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang tidak masuk 
dalam penelitian. 
4.2.7 Uji Hipotesis 
 Uji hipotesis dilakukan untuk menjawab apakah hipotesis peneliti benar 
adanya yaitu ada pengaruh yang signifikan antara Quality of worklife  terhadap 






4.2.7.1 Uji t 
 Uji t digunakan untuk mengetahui besarnya pengaruh dari variabel 
independen secara individual terhadap variabel dependen. Hasil uji t pada 
penelitian ini dapat dilihat pada tabel di bawah ini: 
Tabel 4.10 
Hasil Uji t 
Coefficientsa 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
T Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 8,630 1,864  4,629 ,000 
Quality_of_worklife ,068 ,017 ,561 3,949 ,000 
a. Dependent Variable: Kinerja 
Sumber: Output SPSS 20, 2015 
Hasil pengujian dengan SPSS untuk variabel Quality of worklife (X1) 
terhadap kinerja dosen (Y)  diperoleh nilai thitung = 3,949 dengan tingkat 
signifikansi 0,000. Dengan batas signifikansi (α) = 0,05, maka nilai batas 
signifikansi α (0,05) > tingkat signifikansi 0,000, maka hipotesis dapat 
diterima. Hal ini berarti variabel Quality of worklife (X1) mempunyai pengaruh 
yang signifikan terhadap kinerja dosen (Y). 
4.3 Pembahasan 
 Secara umum hasil pengujian variabel quality of worklife mempunyai 
pengaruh yang signifikan terhadap kinerja dosen fakultas ekonomi dan bisnis 
jurusan manajemen universitas hasanuddin. Hal ini berarti hipotesis dapat 
diterima, karena quality of worklife memiliki pengaruh positif terhadap kinerja 
dosen.  
Untuk menghasilkan kinerja yang maksimal ada banyak faktor yang 





pengaruh sebesar 29,4% terhadap kinerja dosen. Sebagaimana yang sudah 
dibahas sebelumnya quality of worklife didefinisikan sebagai persepsi karyawan 
tentang kesejahteraan mental dan fisiknya ketika bekerja. Ada dua pandangan 
mengenai maksud dari quality of worklife. Pertama, quality of worklife adalah 
sejumlah keadaan dan praktek dari organisasi. Sementara yang kedua, quality of 
worklife adalah persepsi karyawan bahwa mereka ingin merasa aman, puas, dan 
mendapatkan kesempatan untuk tumbuh dan berkembang sebagai layaknya 
manusia (cacsio, 2006). Faktor yang meningkatkan kepuasan kerja karyawan 
sangat berharga, maka perusahaan bertanggung jawab untuk memelihara quality 
of worklife (QWL) dan membina karyawan agar bersedia memberikan 
sumbangannya secara optimal untuk mencapai tujuan perusahaan (Pruijt, 2003). 
 Dari data yang sudah didapatkan sebelumnya peneliti dapat mengetahui 
bahwa QWL telah diterapkan dengan baik oleh pihak universitas kepada dosen 
fakultas ekonomi dan bisnis jurusan manajemen universitas hasanuddin. 
Dibuktikan dengan tanggapan responden terhadap variabel Quality Of Worklife 
berada pada range skor keempat (Tinggi), hanya ada beberapa pertanyaan 
dalam kuesioner tidak terpenuhi harapanya, salah satunya adalah hanya sedikit 
responden yang menjawab mendapatkan tempat tinggal atau tempat tinggal 
yang diupahi (sewa) oleh pihak universitas, yang diberikan kepada dosen adalah 
berupa tempat tinggal yang harus dibayar cicil kepada pihak universitas. Sistem 
imbalan lembur berupa konsultasi mahasiswa untuk menyelesaikan tugas 
akhirnya, juga ternyata mendpat range skor tiga (cukup). Responden juga 
mempresepsikan bahwa akomodasi hanya berada pada range skor tiga (cukup) 
dalam hal ini ada beberapa responden yang menyarankan untuk menambahkan 
ruang dosen yang tidak mampu mewadahi jumlah dosen. Hal ini berpengaruh 





kinerja sebesar 29,4%. Ruang dosen berguna untuk menyimpan berkas berupa 
tugas-tugas mahasiswa dan bisa juga digunakan sebagai tempat privasi 
konsultasi mahasiswa terhadap dosen. serta Menurut responden mereka telah 
melakukan kinerja dengan baik karena dari data kuesioner variabel kinrja berada 
pada range skor keempat (tinggi) dimaksudkan disini adalah presepsi responden 
mengenai tanggungjawab, targeting, hasil kerja dan tridarma perguruan tinggi ( 
pendidikan, penelitian,dan pengabdian )  sudah dilakukan dengan baik.  
Dalam penelitian ini juga banyak responden yang tidak cukup merasakan 
pengaturan yang padu pada pembagian mahasiswa bimbingan yaitu bonus 
kehadiran berupa bonus ketika mahasiswa melakukan ujian akhir. Dari data 
kuesioner pada pertanyaan Q25  berada pada range skor ketiga (cukup ) 
padahal bonus kehadiran masuk dalam sistem imbalan yang akan mendorong 
kualitas hidup kerja (QWL)  
Jika ditinjau dari indikator Quality of worklife yaitu Keterlibatan karyawan, 
Pengembangan karir, Penyelesaian masalah, Komunikasi, fasilitas yang didapat, 
rasa aman, keselamatan, kompensasi, dan rasa bangga maka didapati hasil 
perhitungan range skor antara cukup hingga tinggi, dan yang paling rendah  
adalah kompensasi, penyelesaian masalah, dan pengembangan karier.hal ini 
dikarenakan ada beberapa pernyatan seperti bunus kehadiran dan lainnya 





 Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh quality of worklife 
terhadap kinerja dosen fakultas okonomi dan bisnis jurusan manajemen 
universitas hasanuddin. Berdasarkan analisis serta pembahasan maka dapat 
ditarik kesimpulan sebagai berikut: 
 Dari hasil kuesioner di dapati bahwa hasil Uji T, variabel Quality of 
worklife berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja dosen fakultas okonomi 
dan bisnis jurusan manajemen universitas hasanuddin. 
Pada bagian 4.2.3.1 dari hasil analisis deskriptif dan perhitungan skor 
variabel x dan y peneliti menemukan bahwa dosen fakultas ekonomi dan bisnis 
universitas hasanuddin mengetahui tugas dan tanggung jawabnya dengan jelas. 
Dosen juga merasa nyaman saat bekerja sebagai dosen manajemen, serta 
arahahan kerja yang diberikan jelas dan masuk akal.dan bagi dosen perempuan 
mendapatkan cuti melahirkan dan tetap mendapatkan gaji. 
Pada bagian 4.2.3.1 peneliti juga mendapatkan jawaban responden 
dengan skor rendah yaitu mengenai banyak responden tidak mendapatkan 
tempat tinggal ataupun tempat tinggal yang di upahi (sewa) oleh pihak 
universitas. Pertanyaan pada kuesiner ini mendapatkan skor rendah berada pada 
range dua. Akomodosasi yang diterima responden juga masuk di lima skor 
terendah, hal ini kemungkinan dikarenakan ruangan dosen tidak mempu 
mewadahi dosen. Tetapi secara umum Quality of worklife yang terdiri dari 35 






 Berdasarkan hasil dan kesimpulan yang diperoleh dalam penelititan ini, 
maka diajukan saran sebagai berikut: 
1. Dari hasil analisis deskriptif dan perhitungan skor variabel x dan y bagian 
4.2.3.1, peneliti menemukan data bahwa kinerja dosen berada pada 
range 4 yaitu baik tetapi presepsi mengenai QWL tepatnya pada kuesiner 
Q30 tidak terlalu baik sehingga peneliti menyarankan pihak pengelolah 
universitas sebaiknya  meningkatkan kesejahtraan dosen fakultas 
ekonomi dan bisnis jurusan manajemen universitas hasanuddin Makassar 
melalui pemberian akomodasi berupa ruang dosen untuk menyimpan 
berkas-berkas kerja berupa tugas mahasiswa yang tidak perlulagi dibawa 
pulang dan memberikan tempat tinggal bagi dosen atau mengupahi 
tempat tinggal (sewa) tersebut. 
2. Penelitian selanjutnya mengenai QWL sebaiknya menambahkan jumlah 
respondennya karena peneliti menyadari bahwa jumlah responden yang 
lebih banyak akan lebih mendekati relitas presepsi dalam penelitian 
pengaruh quality of worklife terhadap kinerja dosen . 
3. Jika responden mencukupi maka sebaiknya penelitian selanjutnya 
mempertimbangkan sub-sub variabel yaitu restrukturisasi kerja, sistem 
imbalan, lingkungan kerja, dan partisipasi sebagai variabel dalam quality 
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Terima kasih atas kesediaan bapak/ibu untuk meluangkan waktu mengisi kuesioner 
penelitian ini. Kuisioner ini merupakan sarana untuk menggali informasi mengenai data 
pribadi  yang berkaitan dengan faktor Quality of Work Life dan hubungannya dengan kinerja 
dosen ekonomi universitas hasanuddin. 
Penelitian ini merupakan salah satu syarat akademis dalam pelaksanaan tugas akhir  
fakultas ekonomi dan bisnis universitas hasanuddin.  Dengan judul pengaruh Quality of work 
life terhadap kinerja dosen fakultas ekonomi dan bisnis universitas hasanuddin. Jawaban 
yang bapak/ibu berikan tidak akan mempengaruhi keberadaan bapak/ibu di tempat kerja, 
karena penelititan ini semata-mata untuk keperluan akademis. Untuk itu peneliti 
mengharapkan informasi serta jawaban yang sesungguhnya objektif dari bapak/ibu sesuai 
dengan kondisi di tempat kerja. Atas bantuan dan partisiapsinya dalam mengisi kuisioner ini, 













KUISIONER QUALITY OF WORK LIFE 
A. DATA RESPONDEN 
Pilihlah salah satu jawaban pada masing-masing pernyataan di bawah ini. Berilahtanda (X) 
pada jawaban yang dianggap paling benar. 
1. Jenis kelamin 
A. Laki-laki     B. perempuan 
2. Umur 
A. 25-30 tahun    C. 41-60 tahun 
B. 31-40 tahun    D.  >60 tahun 
B. Daftar Pertanyaan 
Bapak/Ibu dimohon untuk memberikan tanggapan atas pertanyaan yang ada pada 
Kuesioner  ini sesuai dengan keadaan, pendapat dan perasaan Bapak/Ibu tentang kualitas 
kehidupan kerja (QWL) di universitas  ini, bukan berdasarkan pendapat umum atau 
pendapat orang lain. Berilah tanda silang (X) pada kolom yang tersedia di sebelah kanan 
setiap pertanyaan. Setiap pertanyaan, memiliki alternatif jawaban sebagai berikut : 
SS   = Sangat Setuju, 
S / ya   = Setuju atau ya, 
KS   = Kurang Setuju 
TS / tidak  = Tidak Setuju atau tidak, dan 
STS   = Sangat Tidak Setuju. 
Kejujuran dan berdasarkan hati nurani sangat diperlukan dalam menjawab kuesioner 
ini. Atas kesediaan Bapak/Ibu meluangkan sedikit waktunya untuk keperluan ini, saya 










STS TS/tidak KS S/ya SS 
1 Saya merasa nyaman ditempat saya bekerja saat ini      
2 tidak banyak dosen mundur atau meninggalkan pekerjaan 
mereka (melakukan turnover ) 
     
3 Saya  tidak takut akan kehilangan pekerjaan      
4 Saya mendapatkan gaji sesuai dengan keahlian, 
pengetahuan, kemampuan dan pengalaman saya 
     
5 Saya senang jika gaji yang saya terima ditentukan sesuai 
dengan tingkat suku bunga  
     
6 Tugas dan tanggung jawab saya jelas      
7 saya menyadari kebijakan organisasi      
8 Saya puas dengan kebijakan kesehatan dan keselamatan 
di tempat saya bekerja 
     
9 Saya senang jika mendapatkan imbalan lembur      
10 Saat bekerja saya mendapatkan lauk pauk (makan siang)      
11 saya mendapatkan fasilitas transportasi oleh universitas       
12 Tenaga kerja perempuan mendapatkan cuti melahirkan 
mereka dengan gaji  
     
13 Saya puas dengan dana pension yang akan diberikan 
kelak 
     
14 Kinerja saya dievaluasi dan dihargai       
15 Saya puas dengan kinerja terkait gaji      
16 Saya anggota dari KORPRI (serikat pekerja)      
17 Bagi saya, KORPRI adalah bagian dari manajemen      
18 Arahan kerja yang saya terima jelas dan masuk akal      
19 Ketua jurusan (supervisor) saya sangat mendukung      
20 Saya puas dengan pelatihan yang diberikan kepada saya      
21 Program pelatihan teerkait pekerjan secara teratur 
diberikan oleh universitas 
     
22 Cuti tersedia bila diperlukan      
23 Saya menerima hukuman bila melakukan kesalahan      
24 Saya memiliki hak untuk menempatkan suara kepada 
manajemen puncak 
     
25 saya menerima bonus kehadiran bila membing 
mahasiswa  
     
26 Saya puas dengan mendapatkan kenaikan upah tahunan      
27 Saya puas dengan teknologi yang berhubungan dengan 
pekerjaan saya 
     
28 Saya mampu menghidupi keluarga      
29 Saya puas dengan menerima akomodasi hidup      
30 Saya puas bila tinggal dirumah yang diupahi oleh pihak 
universitas 
     
31 Akomodasi hidup yang saya terima higenis dan sehat      
32 Saya mampu menyelesaikan tugas dan tanggung jawab 
yang diberikan 
     
33  Saya mampu mencapai target yang diberikan       
34 Hasil kerja saya sesuai yang diinginkan universitas      





Reliabilitas Dan Validitas QWL 
 
 




Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 26 72,2 
Excludeda 10 27,8 
Total 36 100,0 
 








Alpha Based on 
Standardized 
Items 
N of Items 




 Mean Std. Deviation N 
X1.Q1 4,0385 ,82369 26 
X1.Q2 4,0385 ,82369 26 
X1.Q3 3,6538 ,79711 26 
X1.Q4 3,5769 ,85665 26 
X1.Q5 2,8846 ,99305 26 
X1.Q6 4,0769 ,74421 26 
X1.Q7 3,8462 ,78446 26 
X1.Q8 3,9231 ,74421 26 





X1.Q10 3,4615 1,06699 26 
X1.Q11 3,4231 1,13747 26 
X1.Q12 3,9615 ,72004 26 
X1.Q13 3,3462 1,05612 26 
X1.Q14 3,8462 ,67482 26 
X1.Q15 3,3846 ,89786 26 
X1.Q16 4,2692 ,53349 26 
X1.Q17 3,6154 ,94136 26 
X1.Q18 3,8846 ,86380 26 
X1.Q19 3,4231 1,10175 26 
X1.Q20 3,3846 ,85215 26 
X1.Q21 3,2692 1,00231 26 
X1.Q22 4,0000 ,63246 26 
X1.Q23 3,3077 ,88405 26 
X1.Q24 3,9231 1,09263 26 
X1.Q25 2,7692 ,86291 26 
X1.Q26 3,1923 1,29674 26 
X1.Q27 3,5385 ,94787 26 
X1.Q28 3,8077 ,93890 26 
X1.Q29 3,3077 1,12318 26 
X1.Q30 2,3846 1,09825 26 
X1.Q31 3,6154 1,29852 26 
 
 
Inter-Item Correlation Matrix 
 X1.Q1 X1.Q2 X1.Q3 X1.Q4 X1.Q5 X1.Q6 X1.Q7 X1.Q8 
X1.Q1 1,000 ,293 ,326 ,307 ,250 ,256 ,133 ,397 
X1.Q2 ,293 1,000 ,143 ,251 ,250 ,452 ,381 ,331 
X1.Q3 ,326 ,143 1,000 ,304 ,150 ,451 ,359 ,223 
X1.Q4 ,307 ,251 ,304 1,000 ,269 ,618 ,197 ,386 
X1.Q5 ,250 ,250 ,150 ,269 1,000 ,175 ,079 ,475 
X1.Q6 ,256 ,452 ,451 ,618 ,175 1,000 ,501 ,372 
X1.Q7 ,133 ,381 ,359 ,197 ,079 ,501 1,000 ,390 
X1.Q8 ,397 ,331 ,223 ,386 ,475 ,372 ,390 1,000 
X1.Q9 ,008 ,218 ,305 ,520 ,241 ,599 ,352 ,273 
X1.Q10 ,298 ,525 ,431 ,485 ,430 ,608 ,518 ,550 
X1.Q11 ,409 ,110 ,300 ,150 ,399 ,480 ,479 ,465 
X1.Q12 ,542 ,070 ,324 ,037 ,049 ,230 ,131 ,293 
X1.Q13 ,352 ,628 ,338 ,434 ,497 ,575 ,212 ,544 
X1.Q14 ,371 ,083 ,418 ,229 ,569 ,184 ,256 ,135 





X1.Q16 ,340 ,340 ,228 ,172 ,136 ,349 ,294 ,256 
X1.Q17 ,071 ,587 ,295 ,435 ,421 ,558 ,675 ,413 
X1.Q18 ,344 ,400 ,579 ,688 ,497 ,699 ,386 ,421 
X1.Q19 ,290 ,334 ,128 ,536 ,302 ,495 ,125 ,334 
X1.Q20 ,491 ,377 ,675 ,396 ,338 ,519 ,571 ,490 
X1.Q21 ,181 ,084 ,121 ,371 ,354 ,186 ,157 ,190 
X1.Q22 ,307 ,307 ,238 ,221 ,000 ,510 ,322 ,255 
X1.Q23 ,258 -,017 -,013 ,179 ,407 ,023 ,186 ,645 
X1.Q24 ,315 ,403 ,152 ,477 ,508 ,598 ,312 ,730 
X1.Q25 ,069 -,100 ,344 ,025 ,388 ,153 ,359 ,158 
X1.Q26 ,330 ,405 ,299 ,328 ,235 ,399 ,188 ,430 
X1.Q27 ,331 ,331 ,257 ,292 ,536 ,506 ,331 ,458 
X1.Q28 ,424 ,424 ,495 ,591 ,361 ,594 ,338 ,264 
X1.Q29 ,160 -,013 -,010 ,182 ,356 ,258 -,035 ,221 
X1.Q30 ,116 -,061 -,025 ,222 ,262 ,207 ,211 ,136 
X1.Q31 ,314 ,127 ,098 ,315 ,150 ,611 ,372 ,465 
 
Inter-Item Correlation Matrix 
 X1.Q9 X1.Q10 X1.Q11 X1.Q12 X1.Q13 X1.Q14 X1.Q15 X1.Q16 
X1.Q1 ,008 ,298 ,409 ,542 ,352 ,371 -,129 ,340 
X1.Q2 ,218 ,525 ,110 ,070 ,628 ,083 ,304 ,340 
X1.Q3 ,305 ,431 ,300 ,324 ,338 ,418 ,193 ,228 
X1.Q4 ,520 ,485 ,150 ,037 ,434 ,229 ,272 ,172 
X1.Q5 ,241 ,430 ,399 ,049 ,497 ,569 ,186 ,136 
X1.Q6 ,599 ,608 ,480 ,230 ,575 ,184 ,313 ,349 
X1.Q7 ,352 ,518 ,479 ,131 ,212 ,256 ,485 ,294 
X1.Q8 ,273 ,550 ,465 ,293 ,544 ,135 ,166 ,256 
X1.Q9 1,000 ,318 ,445 ,231 ,302 ,153 ,363 ,087 
X1.Q10 ,318 1,000 ,360 ,336 ,811 ,380 ,308 ,335 
X1.Q11 ,445 ,360 1,000 ,558 ,306 ,297 ,304 ,003 
X1.Q12 ,231 ,336 ,558 1,000 ,334 ,152 -,100 -,180 
X1.Q13 ,302 ,811 ,306 ,334 1,000 ,414 ,318 ,325 
X1.Q14 ,153 ,380 ,297 ,152 ,414 1,000 ,432 ,231 
X1.Q15 ,363 ,308 ,304 -,100 ,318 ,432 1,000 ,026 
X1.Q16 ,087 ,335 ,003 -,180 ,325 ,231 ,026 1,000 
X1.Q17 ,435 ,781 ,345 ,036 ,582 ,281 ,419 ,294 
X1.Q18 ,528 ,668 ,337 ,186 ,616 ,517 ,317 ,331 
X1.Q19 ,537 ,576 ,203 ,324 ,522 ,199 ,072 ,207 
X1.Q20 ,433 ,633 ,403 ,286 ,468 ,455 ,113 ,467 
X1.Q21 ,305 ,328 ,142 ,015 ,286 ,419 ,191 ,233 





X1.Q23 ,354 ,310 ,542 ,396 ,224 ,217 ,198 -,013 
X1.Q24 ,423 ,478 ,413 ,149 ,579 ,200 ,113 ,311 
X1.Q25 ,355 ,207 ,552 ,436 ,135 ,349 ,222 -,033 
X1.Q26 ,092 ,367 ,295 ,051 ,592 ,264 ,415 ,443 
X1.Q27 ,372 ,456 ,634 ,149 ,566 ,385 ,452 ,176 
X1.Q28 ,333 ,611 ,229 ,225 ,554 ,520 ,186 ,347 
X1.Q29 ,317 ,311 ,614 ,411 ,345 ,223 ,195 -,144 
X1.Q30 ,454 ,081 ,537 ,222 -,050 ,191 ,128 -,116 
X1.Q31 ,348 ,133 ,710 ,283 ,159 -,025 ,201 ,098 
 
Inter-Item Correlation Matrix 
 X1.Q17 X1.Q18 X1.Q19 X1.Q20 X1.Q21 X1.Q22 X1.Q23 X1.Q24 
X1.Q1 ,071 ,344 ,290 ,491 ,181 ,307 ,258 ,315 
X1.Q2 ,587 ,400 ,334 ,377 ,084 ,307 -,017 ,403 
X1.Q3 ,295 ,579 ,128 ,675 ,121 ,238 -,013 ,152 
X1.Q4 ,435 ,688 ,536 ,396 ,371 ,221 ,179 ,477 
X1.Q5 ,421 ,497 ,302 ,338 ,354 ,000 ,407 ,508 
X1.Q6 ,558 ,699 ,495 ,519 ,186 ,510 ,023 ,598 
X1.Q7 ,675 ,386 ,125 ,571 ,157 ,322 ,186 ,312 
X1.Q8 ,413 ,421 ,334 ,490 ,190 ,255 ,645 ,730 
X1.Q9 ,435 ,528 ,537 ,433 ,305 ,068 ,354 ,423 
X1.Q10 ,781 ,668 ,576 ,633 ,328 ,356 ,310 ,478 
X1.Q11 ,345 ,337 ,203 ,403 ,142 ,389 ,542 ,413 
X1.Q12 ,036 ,186 ,324 ,286 ,015 ,264 ,396 ,149 
X1.Q13 ,582 ,616 ,522 ,468 ,286 ,419 ,224 ,579 
X1.Q14 ,281 ,517 ,199 ,455 ,419 ,187 ,217 ,200 
X1.Q15 ,419 ,317 ,072 ,113 ,191 ,141 ,198 ,113 
X1.Q16 ,294 ,331 ,207 ,467 ,233 ,237 -,013 ,311 
X1.Q17 1,000 ,534 ,510 ,641 ,284 ,202 ,244 ,437 
X1.Q18 ,534 1,000 ,474 ,660 ,407 ,366 ,101 ,626 
X1.Q19 ,510 ,474 1,000 ,544 ,617 ,230 ,477 ,527 
X1.Q20 ,641 ,660 ,544 1,000 ,436 ,297 ,314 ,506 
X1.Q21 ,284 ,407 ,617 ,436 1,000 ,189 ,444 ,348 
X1.Q22 ,202 ,366 ,230 ,297 ,189 1,000 ,072 ,347 
X1.Q23 ,244 ,101 ,477 ,314 ,444 ,072 1,000 ,398 
X1.Q24 ,437 ,626 ,527 ,506 ,348 ,347 ,398 1,000 
X1.Q25 ,280 ,178 ,107 ,234 ,121 ,147 ,359 ,108 
X1.Q26 ,260 ,485 ,165 ,292 ,266 ,390 ,121 ,491 
X1.Q27 ,421 ,372 ,194 ,328 ,010 ,200 ,224 ,428 
X1.Q28 ,501 ,909 ,507 ,646 ,440 ,404 ,026 ,531 





X1.Q30 ,110 ,133 ,323 ,178 ,447 ,058 ,532 ,192 
X1.Q31 ,136 ,280 ,202 ,175 ,144 ,438 ,351 ,627 
 
Inter-Item Correlation Matrix 
 X1.Q25 X1.Q26 X1.Q27 X1.Q28 X1.Q29 X1.Q30 X1.Q31 
X1.Q1 ,069 ,330 ,331 ,424 ,160 ,116 ,314 
X1.Q2 -,100 ,405 ,331 ,424 -,013 -,061 ,127 
X1.Q3 ,344 ,299 ,257 ,495 -,010 -,025 ,098 
X1.Q4 ,025 ,328 ,292 ,591 ,182 ,222 ,315 
X1.Q5 ,388 ,235 ,536 ,361 ,356 ,262 ,150 
X1.Q6 ,153 ,399 ,506 ,594 ,258 ,207 ,611 
X1.Q7 ,359 ,188 ,331 ,338 -,035 ,211 ,372 
X1.Q8 ,158 ,430 ,458 ,264 ,221 ,136 ,465 
X1.Q9 ,355 ,092 ,372 ,333 ,317 ,454 ,348 
X1.Q10 ,207 ,367 ,456 ,611 ,311 ,081 ,133 
X1.Q11 ,552 ,295 ,634 ,229 ,614 ,537 ,710 
X1.Q12 ,436 ,051 ,149 ,225 ,411 ,222 ,283 
X1.Q13 ,135 ,592 ,566 ,554 ,345 -,050 ,159 
X1.Q14 ,349 ,264 ,385 ,520 ,223 ,191 -,025 
X1.Q15 ,222 ,415 ,452 ,186 ,195 ,128 ,201 
X1.Q16 -,033 ,443 ,176 ,347 -,144 -,116 ,098 
X1.Q17 ,280 ,260 ,421 ,501 ,154 ,110 ,136 
X1.Q18 ,178 ,485 ,372 ,909 ,285 ,133 ,280 
X1.Q19 ,107 ,165 ,194 ,507 ,505 ,323 ,202 
X1.Q20 ,234 ,292 ,328 ,646 ,164 ,178 ,175 
X1.Q21 ,121 ,266 ,010 ,440 ,492 ,447 ,144 
X1.Q22 ,147 ,390 ,200 ,404 ,338 ,058 ,438 
X1.Q23 ,359 ,121 ,224 ,026 ,545 ,532 ,351 
X1.Q24 ,108 ,491 ,428 ,531 ,313 ,192 ,627 
X1.Q25 1,000 -,030 ,207 ,091 ,200 ,266 ,275 
X1.Q26 -,030 1,000 ,466 ,524 ,315 ,058 ,402 
X1.Q27 ,207 ,466 1,000 ,211 ,364 ,254 ,402 
X1.Q28 ,091 ,524 ,211 1,000 ,286 ,152 ,199 
X1.Q29 ,200 ,315 ,364 ,286 1,000 ,549 ,386 
X1.Q30 ,266 ,058 ,254 ,152 ,549 1,000 ,473 
X1.Q31 ,275 ,402 ,402 ,199 ,386 ,473 1,000 
 
 
Inter-Item Covariance Matrix 





X1.Q1 ,678 ,198 ,214 ,217 ,205 ,157 ,086 ,243 
X1.Q2 ,198 ,678 ,094 ,177 ,205 ,277 ,246 ,203 
X1.Q3 ,214 ,094 ,635 ,208 ,118 ,268 ,225 ,132 
X1.Q4 ,217 ,177 ,208 ,734 ,229 ,394 ,132 ,246 
X1.Q5 ,205 ,205 ,118 ,229 ,986 ,129 ,062 ,351 
X1.Q6 ,157 ,277 ,268 ,394 ,129 ,554 ,292 ,206 
X1.Q7 ,086 ,246 ,225 ,132 ,062 ,292 ,615 ,228 
X1.Q8 ,243 ,203 ,132 ,246 ,351 ,206 ,228 ,554 
X1.Q9 ,006 ,166 ,225 ,412 ,222 ,412 ,255 ,188 
X1.Q10 ,262 ,462 ,366 ,443 ,455 ,483 ,434 ,437 
X1.Q11 ,383 ,103 ,272 ,146 ,451 ,406 ,428 ,394 
X1.Q12 ,322 ,042 ,186 ,023 ,035 ,123 ,074 ,157 
X1.Q13 ,306 ,546 ,285 ,392 ,522 ,452 ,175 ,428 
X1.Q14 ,206 ,046 ,225 ,132 ,382 ,092 ,135 ,068 
X1.Q15 -,095 ,225 ,138 ,209 ,166 ,209 ,342 ,111 
X1.Q16 ,149 ,149 ,097 ,078 ,072 ,138 ,123 ,102 
X1.Q17 ,055 ,455 ,222 ,351 ,394 ,391 ,498 ,289 
X1.Q18 ,245 ,285 ,398 ,509 ,426 ,449 ,262 ,271 
X1.Q19 ,263 ,303 ,112 ,506 ,331 ,406 ,108 ,274 
X1.Q20 ,345 ,265 ,458 ,289 ,286 ,329 ,382 ,311 
X1.Q21 ,149 ,069 ,097 ,318 ,352 ,138 ,123 ,142 
X1.Q22 ,160 ,160 ,120 ,120 ,000 ,240 ,160 ,120 
X1.Q23 ,188 -,012 -,009 ,135 ,357 ,015 ,129 ,425 
X1.Q24 ,283 ,363 ,132 ,446 ,551 ,486 ,268 ,594 
X1.Q25 ,049 -,071 ,237 ,018 ,332 ,098 ,243 ,102 
X1.Q26 ,352 ,432 ,309 ,365 ,303 ,385 ,191 ,415 
X1.Q27 ,258 ,258 ,194 ,237 ,505 ,357 ,246 ,323 
X1.Q28 ,328 ,328 ,371 ,475 ,337 ,415 ,249 ,185 
X1.Q29 ,148 -,012 -,009 ,175 ,397 ,215 -,031 ,185 
X1.Q30 ,105 -,055 -,022 ,209 ,286 ,169 ,182 ,111 
X1.Q31 ,335 ,135 ,102 ,351 ,194 ,591 ,378 ,449 
 
Inter-Item Covariance Matrix 
 X1.Q9 X1.Q10 X1.Q11 X1.Q12 X1.Q13 X1.Q14 X1.Q15 X1.Q16 
X1.Q1 ,006 ,262 ,383 ,322 ,306 ,206 -,095 ,149 
X1.Q2 ,166 ,462 ,103 ,042 ,546 ,046 ,225 ,149 
X1.Q3 ,225 ,366 ,272 ,186 ,285 ,225 ,138 ,097 
X1.Q4 ,412 ,443 ,146 ,023 ,392 ,132 ,209 ,078 
X1.Q5 ,222 ,455 ,451 ,035 ,522 ,382 ,166 ,072 
X1.Q6 ,412 ,483 ,406 ,123 ,452 ,092 ,209 ,138 





X1.Q8 ,188 ,437 ,394 ,157 ,428 ,068 ,111 ,102 
X1.Q9 ,855 ,314 ,468 ,154 ,295 ,095 ,302 ,043 
X1.Q10 ,314 1,138 ,437 ,258 ,914 ,274 ,295 ,191 
X1.Q11 ,468 ,437 1,294 ,457 ,368 ,228 ,311 ,002 
X1.Q12 ,154 ,258 ,457 ,518 ,254 ,074 -,065 -,069 
X1.Q13 ,295 ,914 ,368 ,254 1,115 ,295 ,302 ,183 
X1.Q14 ,095 ,274 ,228 ,074 ,295 ,455 ,262 ,083 
X1.Q15 ,302 ,295 ,311 -,065 ,302 ,262 ,806 ,012 
X1.Q16 ,043 ,191 ,002 -,069 ,183 ,083 ,012 ,285 
X1.Q17 ,378 ,785 ,369 ,025 ,578 ,178 ,354 ,148 
X1.Q18 ,422 ,615 ,331 ,115 ,562 ,302 ,246 ,152 
X1.Q19 ,548 ,677 ,254 ,257 ,608 ,148 ,071 ,122 
X1.Q20 ,342 ,575 ,391 ,175 ,422 ,262 ,086 ,212 
X1.Q21 ,283 ,351 ,162 ,011 ,303 ,283 ,172 ,125 
X1.Q22 ,040 ,240 ,280 ,120 ,280 ,080 ,080 ,080 
X1.Q23 ,289 ,292 ,545 ,252 ,209 ,129 ,157 -,006 
X1.Q24 ,428 ,557 ,514 ,117 ,668 ,148 ,111 ,182 
X1.Q25 ,283 ,191 ,542 ,271 ,123 ,203 ,172 -,015 
X1.Q26 ,111 ,508 ,435 ,048 ,811 ,231 ,483 ,306 
X1.Q27 ,326 ,462 ,683 ,102 ,566 ,246 ,385 ,089 
X1.Q28 ,289 ,612 ,245 ,152 ,549 ,329 ,157 ,174 
X1.Q29 ,329 ,372 ,785 ,332 ,409 ,169 ,197 -,086 
X1.Q30 ,462 ,095 ,671 ,175 -,058 ,142 ,126 -,068 
X1.Q31 ,418 ,185 1,049 ,265 ,218 -,022 ,234 ,068 
 
Inter-Item Covariance Matrix 
 X1.Q17 X1.Q18 X1.Q19 X1.Q20 X1.Q21 X1.Q22 X1.Q23 X1.Q24 
X1.Q1 ,055 ,245 ,263 ,345 ,149 ,160 ,188 ,283 
X1.Q2 ,455 ,285 ,303 ,265 ,069 ,160 -,012 ,363 
X1.Q3 ,222 ,398 ,112 ,458 ,097 ,120 -,009 ,132 
X1.Q4 ,351 ,509 ,506 ,289 ,318 ,120 ,135 ,446 
X1.Q5 ,394 ,426 ,331 ,286 ,352 ,000 ,357 ,551 
X1.Q6 ,391 ,449 ,406 ,329 ,138 ,240 ,015 ,486 
X1.Q7 ,498 ,262 ,108 ,382 ,123 ,160 ,129 ,268 
X1.Q8 ,289 ,271 ,274 ,311 ,142 ,120 ,425 ,594 
X1.Q9 ,378 ,422 ,548 ,342 ,283 ,040 ,289 ,428 
X1.Q10 ,785 ,615 ,677 ,575 ,351 ,240 ,292 ,557 
X1.Q11 ,369 ,331 ,254 ,391 ,162 ,280 ,545 ,514 
X1.Q12 ,025 ,115 ,257 ,175 ,011 ,120 ,252 ,117 
X1.Q13 ,578 ,562 ,608 ,422 ,303 ,280 ,209 ,668 





X1.Q15 ,354 ,246 ,071 ,086 ,172 ,080 ,157 ,111 
X1.Q16 ,148 ,152 ,122 ,212 ,125 ,080 -,006 ,182 
X1.Q17 ,886 ,434 ,529 ,514 ,268 ,120 ,203 ,449 
X1.Q18 ,434 ,746 ,451 ,486 ,352 ,200 ,077 ,591 
X1.Q19 ,529 ,451 1,214 ,511 ,682 ,160 ,465 ,634 
X1.Q20 ,514 ,486 ,511 ,726 ,372 ,160 ,237 ,471 
X1.Q21 ,268 ,352 ,682 ,372 1,005 ,120 ,394 ,382 
X1.Q22 ,120 ,200 ,160 ,160 ,120 ,400 ,040 ,240 
X1.Q23 ,203 ,077 ,465 ,237 ,394 ,040 ,782 ,385 
X1.Q24 ,449 ,591 ,634 ,471 ,382 ,240 ,385 1,194 
X1.Q25 ,228 ,132 ,102 ,172 ,105 ,080 ,274 ,102 
X1.Q26 ,317 ,543 ,235 ,323 ,346 ,320 ,138 ,695 
X1.Q27 ,375 ,305 ,203 ,265 ,009 ,120 ,188 ,443 
X1.Q28 ,443 ,737 ,525 ,517 ,414 ,240 ,022 ,545 
X1.Q29 ,163 ,277 ,625 ,157 ,554 ,240 ,542 ,385 
X1.Q30 ,114 ,126 ,391 ,166 ,492 ,040 ,517 ,231 
X1.Q31 ,166 ,314 ,289 ,194 ,188 ,360 ,403 ,889 
 
Inter-Item Covariance Matrix 
 X1.Q25 X1.Q26 X1.Q27 X1.Q28 X1.Q29 X1.Q30 X1.Q31 
X1.Q1 ,049 ,352 ,258 ,328 ,148 ,105 ,335 
X1.Q2 -,071 ,432 ,258 ,328 -,012 -,055 ,135 
X1.Q3 ,237 ,309 ,194 ,371 -,009 -,022 ,102 
X1.Q4 ,018 ,365 ,237 ,475 ,175 ,209 ,351 
X1.Q5 ,332 ,303 ,505 ,337 ,397 ,286 ,194 
X1.Q6 ,098 ,385 ,357 ,415 ,215 ,169 ,591 
X1.Q7 ,243 ,191 ,246 ,249 -,031 ,182 ,378 
X1.Q8 ,102 ,415 ,323 ,185 ,185 ,111 ,449 
X1.Q9 ,283 ,111 ,326 ,289 ,329 ,462 ,418 
X1.Q10 ,191 ,508 ,462 ,612 ,372 ,095 ,185 
X1.Q11 ,542 ,435 ,683 ,245 ,785 ,671 1,049 
X1.Q12 ,271 ,048 ,102 ,152 ,332 ,175 ,265 
X1.Q13 ,123 ,811 ,566 ,549 ,409 -,058 ,218 
X1.Q14 ,203 ,231 ,246 ,329 ,169 ,142 -,022 
X1.Q15 ,172 ,483 ,385 ,157 ,197 ,126 ,234 
X1.Q16 -,015 ,306 ,089 ,174 -,086 -,068 ,068 
X1.Q17 ,228 ,317 ,375 ,443 ,163 ,114 ,166 
X1.Q18 ,132 ,543 ,305 ,737 ,277 ,126 ,314 
X1.Q19 ,102 ,235 ,203 ,525 ,625 ,391 ,289 
X1.Q20 ,172 ,323 ,265 ,517 ,157 ,166 ,194 





X1.Q22 ,080 ,320 ,120 ,240 ,240 ,040 ,360 
X1.Q23 ,274 ,138 ,188 ,022 ,542 ,517 ,403 
X1.Q24 ,102 ,695 ,443 ,545 ,385 ,231 ,889 
X1.Q25 ,745 -,034 ,169 ,074 ,194 ,252 ,308 
X1.Q26 -,034 1,682 ,572 ,638 ,458 ,083 ,677 
X1.Q27 ,169 ,572 ,898 ,188 ,388 ,265 ,495 
X1.Q28 ,074 ,638 ,188 ,882 ,302 ,157 ,243 
X1.Q29 ,194 ,458 ,388 ,302 1,262 ,677 ,563 
X1.Q30 ,252 ,083 ,265 ,157 ,677 1,206 ,674 




 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 







Alpha if Item 
Deleted 
X1.Q1 105,9615 269,958 ,452 . ,933 
X1.Q2 105,9615 270,118 ,446 . ,933 
X1.Q3 106,3462 270,715 ,440 . ,933 
X1.Q4 106,4231 266,254 ,568 . ,932 
X1.Q5 107,1154 264,586 ,536 . ,932 
X1.Q6 105,9231 264,874 ,720 . ,930 
X1.Q7 106,1538 269,015 ,515 . ,932 
X1.Q8 106,0769 266,954 ,632 . ,931 
X1.Q9 107,1538 265,015 ,565 . ,932 
X1.Q10 106,5385 256,658 ,734 . ,929 
X1.Q11 106,5769 257,374 ,663 . ,930 
X1.Q12 106,0385 273,478 ,373 . ,933 
X1.Q13 106,6538 257,835 ,706 . ,930 
X1.Q14 106,1538 271,575 ,488 . ,933 
X1.Q15 106,6154 270,566 ,390 . ,934 
X1.Q16 105,7308 276,925 ,319 . ,934 
X1.Q17 106,3846 262,406 ,642 . ,931 
X1.Q18 106,1154 260,906 ,761 . ,930 
X1.Q19 106,5769 260,094 ,607 . ,931 
X1.Q20 106,6154 262,806 ,700 . ,930 
X1.Q21 106,7308 266,365 ,474 . ,933 
X1.Q22 106,0000 273,040 ,452 . ,933 
X1.Q23 106,6923 268,142 ,482 . ,933 
X1.Q24 106,0769 257,114 ,701 . ,930 





X1.Q26 106,8077 259,202 ,527 . ,933 
X1.Q27 106,4615 263,538 ,599 . ,931 
X1.Q28 106,1923 261,522 ,674 . ,930 
X1.Q29 106,6923 263,422 ,499 . ,933 
X1.Q30 107,6154 268,246 ,373 . ,934 




Mean Variance Std. Deviation N of Items 






Reliabilitas Dan Validitas Kinerja 
 
 




Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 35 97,2 
Excludeda 1 2,8 








Alpha Based on 
Standardized 
Items 
N of Items 




 Mean Std. Deviation N 
Y.Q32 4,0857 ,61220 35 
Y.Q33 3,8286 ,66358 35 
Y.Q34 3,9714 ,74698 35 
Y.Q35 4,1714 ,66358 35 
 
 
Inter-Item Correlation Matrix 
 Y.Q32 Y.Q33 Y.Q34 Y.Q35 
Y.Q32 1,000 ,327 ,391 ,614 





Y.Q34 ,391 ,227 1,000 ,544 
Y.Q35 ,614 ,336 ,544 1,000 
 
 
Inter-Item Covariance Matrix 
 Y.Q32 Y.Q33 Y.Q34 Y.Q35 
Y.Q32 ,375 ,133 ,179 ,250 
Y.Q33 ,133 ,440 ,113 ,148 
Y.Q34 ,179 ,113 ,558 ,270 




 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 







Alpha if Item 
Deleted 
Y.Q32 11,9714 2,499 ,580 ,398 ,637 
Y.Q33 12,2286 2,770 ,356 ,138 ,756 
Y.Q34 12,0857 2,316 ,494 ,303 ,687 




Mean Variance Std. Deviation N of Items 








Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 58,417 1 58,417 17,555 ,000b 
Residual 113,138 34 3,328   




Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
T Sig. Correlations 
B Std. Error Beta Zero-order 
1 
(Constant) 7,993 1,909  4,187 ,000  
  QWL ,075 ,018 ,584 4,190 ,000 ,584 
 
Residuals Statisticsa 
 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 
Predicted Value 13,2998 18,2330 15,8889 1,29192 36 
Residual -3,52404 3,56091 ,00000 1,79792 36 
Std. Predicted Value -2,004 1,814 ,000 1,000 36 
Std. Residual -1,932 1,952 ,000 ,986 36 
 
 
